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Resumen 
La presente investigación tiene como variables de estudio la gestión 
administrativa y desempeño laboral de los trabajadores de la Subgerencia 
de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 
Comunicaciones, 2020. Su objetivo general fu determinar la relación que 
existe entre la gestión administrativa y desempeño laboral de la 
Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de 
Transportes y Comunicaciones, 2020.  
La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo básico de nivel 
descriptivo, diseño correlacional no experimental y de corte transversal. 
La población estuvo conformada por 180 trabajadores, de los cuales se 
les encuestó a 35 (siendo la muestra). La recolección de datos se llevó a 
cabo con la técnica de la encuesta y el instrumento fue un cuestionario, 
en las que se levantó información sobre las variables de estudio Gestión 
administrativa y Desempeño laboral, los instrumentos de recolección de 
datos fueron validados por juicio de expertos con un resultado de 
aplicabilidad, su confiabilidad se determinó mediante el coeficiente Alfa 
Cronbach cuyo valor fue 0.841 para la variable gestión administrativa y 
0.954 para la variable desempeño laboral.  
El resultado de la investigación demuestra que existe una correlación 
positiva muy fuerte y significativa con un valor Rho de Spearman de 0.786 
y un valor p= 0,000 menor al nivel 0,05, confirmándose así relación 
significativa entre la gestión administrativa y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
Palabras clave: Gestión administrativa, Desempeño laboral, Spearman 
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Abstract 
The present investigation has as study variables the administrative 
management and job performance of the workers of the Land 
Transportation Sub-Management of the Regional Management of 
Transport and Communications, 2020. Its general objective was to 
determine the relationship between administrative management and job 
performance of the Land Transportation Sub-Management of the Regional 
Management of Transport and Communications, 2020. 
The research carried out was a quantitative approach, a basic type of 
descriptive level, non-experimental correlational design and cross-
sectional. The population consisted of 180 workers, of whom 35 were 
surveyed (the sample being). The data collection was carried out with the 
survey technique and the instrument was a questionnaire, in which 
information was collected on the study variables Administrative 
management and job performance, the data collection instruments were 
validated by expert judgment With an applicability result, its reliability was 
determined using the Alpha Cronbach coefficient, whose value was 0.841 
for the administrative management variable and 0.954 for the job 
performance variable. 
The result of the investigation shows that there is a very strong and 
significant positive correlation with a Rho Spearman value of 0.786 and a 
p value = 0.000 less than the 0.05 level, thus confirming a significant 
relationship between administrative management and job performance of 
workers. of the Land Transportation Sub-Management of the Regional 
Management of Transport and Communications, 2020. 
Keywords: Administrative management, Job performance, Spearman
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I. INTRODUCCIÓN
1.1 Realidad Problemática 
Según, Cajo (2018), en su estudio, demuestra que la gestión administrativa 
se encuentra concisamente relacionada con la actitud del trabajador y su 
rendimiento, afectando en sus compañeros o en los usuarios o 
administrados.  
Se observó la gestión administrativa de la Gerencia Regional de Transportes 
y Comunicaciones, según el diagnóstico de su Plan Operativo Institucional 
2020, y se detectó de que existe: demora en los procesos de gestión de 
documentos, inadecuado e irracional uso de los recursos en la ejecución de 
tareas, cumplimiento insatisfactorio de las metas, falta de competencias y 
capacidades de los trabajadores (esto debido a que no se respeta el criterio 
de meritocracia). 
Por otro lado, en relación al rendimiento laboral, se observó que el personal 
estable (Decreto Ley 276 “Ley de Bases de la Carrera Administrativa) no 
muestra competitividad ni en las tareas ni en el uso de los recursos ni en el 
tiempo asignados; en cambio, el personal no estable (Decreto Ley 1057 
“Contratación Administrativa de Servicios”) se esfuerza por ser competente 
en su función. En ambos casos, es probable que la escala salarial sea un 
aspecto que influya en el rendimiento de los trabajadores; aunque los 
primeros se vean mejor beneficiados, en este aspecto, a diferencia de los 
últimos. 
El aspecto remunerativo en una organización pública es muy importante 
porque contribuye a desarrollar una gestión administrativa que logre los 
objetivos y metas institucionales, use racionalmente el tiempo y los recursos 
y motive y comprometa al personal.  
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Si bien es cierto que la remuneración es un factor importante en el 
rendimiento laboral, no es el propósito de este trabajo. Lo que este estudio 
pretende demostrar es que hay una semejanza entre el liderazgo, la 
organización y la planeación (gestión administrativa) y la motivación y 
eficiencia de los trabajadores (desempeño laboral). Pues en este contexto de 
globalización es una condicional que las organizaciones (incluyen las 
instituciones públicas) den mayor énfasis al talento humano. En la práctica – 
y muchos años de experiencia – es evidente que además de las 
remuneraciones es importante prestar atención a las necesidades de 
participación en la toma de decisiones y generar oportunidades de 
realización y liderazgo en los trabajadores. 
Por lo que el estudio de la gestión administrativa y el desempeño laboral 
resulta necesario; ya que las organizaciones deben generar un clima o 
cultura organizacional donde los trabajadores se expresen sobre el 
funcionamiento de la entidad y cómo se sienten en ella. 
Bajo el marco teórico de Chiavenato (2014) se entiende que la gestión 
administrativa es la gestión de las organizaciones (teniendo en claro el 
horizonte, las disposiciones políticas y los dinamismos que cumplen los 
gerentes, empresarios o trabajadores) durante la administración de una 
Un gestor debe tener en claro sus funciones que, en principio, son: fijar las 
metas a alcanzar a través de la planificación, análisis y conocimiento de los 
problemas de la organización; desarrollar habilidades como: la solución de 
problemas, la organización de recursos financieros y tecnológicos; ser 
comunicador, líder y tener manejo y control de grupos. El gestor 
administrativo es el responsable de la organización funcional de una 
organización; también, le compete: establecer y controlar procedimientos 
administrativos y la organización de información. 
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determinada. Este proceso de administración integra y articula de manera 
dinámica y efectiva las acciones relacionadas con la planeación, 
organización, dirección y control. El cumplimiento de estas acciones está a 
cargo de los gerentes, administradores, contadores y equipos de producción. 
Por otro lado, bajo el marco teórico de Franklin y Krieger (2011) se entiende 
que el desempeño laboral es el comportamiento que presentan los 
trabajadores de una organización (también entidad pública) en el desarrollo 
de sus funciones o responsabilidades laborales; es decir, aquello que hacen 
y que los demás perciben como su aporte para el cumplimiento de sus 
objetivos o metas institucionales. Lo mismo con Robbins y Judge (2013) 
quienes sostienen que el desempeño laboral es el cumplimiento de las tareas 
y responsabilidades orientadas a la producción de bienes o servicios 
administrativos. Son las tareas o acciones encuadradas en las funciones 
convencionales de sus puestos de trabajo. Esta postura hace alusión al 
cumplimiento de las metas trazadas a nivel de institución u organización, 
respaldando las políticas institucionales y proponiendo alternativas de 
solución que busquen la mejora de los servicios prestados. 
En la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Libertad, de 
manera específica en la Subgerencia de Transporte Terrestre, la gestión 
administrativa no muestra acciones que permitan sostener que se encuentre 
en niveles estándares de eficiencia, puesto que los resultados evidencian 
ciertas deficiencias en su gestión, debido a que la institución muestra una 
escasez en el personal administrativo competitivo; también es evidente el 
alto riesgo de desprofesionalización en los trabajadores administrativos, 
debido a que a la fecha no se ha podido observar programas de formación 
continua dirigida a los trabajadores (sin tomar en cuenta el nulo criterio de 
meritocracia). Los trabajadores administrativos que a la fecha vienen 
laborando en la entidad, no han podido asistir a eventos de capacitación 
4 
especializada, de ahí la muestra de falta de profesionalidad y competencia 
en la deficiente calidad de servicio que se oferta a los usuarios, siendo por 
muchos calificada como deficiente. Esta situación presenta una ancha u 
profunda brecha con el D.S. N° 004-2013-PCM sobre la modernización de la 
gestión pública y la Resolución Ministerial N° 125-2013-PCM en la que se 
aprueba del plan de implementación de la política nacional de modernización 
de la gestión pública 2013 - 2016, y que tiene como objetivo general: 
“Orientar, articular e impulsar en todas las entidades públicas, el proceso de 
modernización hacia una gestión pública para resultados que impacte 
positivamente en el bienestar del ciudadano y el desarrollo del país”.  
A manera de exploración porque más adelante se podrá sustentar 
estadísticamente. Algunos de los posibles aspectos o factores que causan 
esa baja calidad de servicio que brindan las instituciones públicas a los 
usuarios que encuentra enmarcado en la gestión administrativa y el 
desempeño laboral. Tanto los que lideran, dirigen o administran no muestran 
profesionalidad ni competencia ni ética en sus funciones; así – cual calco – 
los trabajadores no muestran compromiso con la eficiencia y eficacia; ni se 
automotivan ni hay ejercicio de evaluación. Lo que determina que es 
necesario poner mayor atención a cómo se viene realizando la gestión 
administrativa de los gerentes, subgerentes, directores, administradores y 
jefes y cómo se vienen desempeñando los trabajadores.   
Las causas estimadas que crean esta situación difícil se pueden declarar 
debido a la falta de motivación en los trabajadores. Debemos entender que la 
motivación es relevante en el campo laboral, puesto que un trabajador 
motivado va mostrar un desempeño eficiente en su jornada laboral y va 
transmitir el disfrute durante la atención a los usuarios. Asimismo, se observa 
la carencia de una adecuada selección del personal y limitaciones en la 
correcta evaluación que permita determinar con exactitud su ubicación en la 
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esfera organizacional con la finalidad de que pueda desenvolverse 
eficazmente. Precisamente, teniendo en cuenta estos elementos 
presentados es que se pretende desarrollar la investigación con la finalidad 
de conocer el estado actual de las variables gestión administrativa y 
desempeño laboral, resultado que permitirá determinar con exactitud el nivel 
de relación que existe entre estas variables en estudio con la finalidad de 
tomar las decisiones correctivas buscando una gestión administrativa de 
calidad y un desempeño laboral eficiente. 
Pues este estudio pretende determinar la relación gestión administrativa y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte 
Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones. 
1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Internacional 
Delgado, Y. (2005), en su tesis titulada El control de gestión en la 
Gerencia Administrativa de la empresa Administración Vial de 
Portuguesa, C.A. (AVIPO), Universidad Centro occidental Lisandro 
Alvarado, Venezuela; presenta: tipo de investigación descriptiva, una 
muestra de 6 personas involucradas en los procesos de la organización, la 
aplicación de un cuestionario para recoger datos; señala que sí es factible la 
implementación de una base metodológica para la elaboración de los 
indicadores de gestión de eficacia, eficiencia y economía; dado que: 
- Los sujetos desconocen los objetivos y metas establecidas
- No se involucra a todo el personal en el cumplimiento de las metas
- No poseen un sistema de control para la ejecución de planes
- No organizan los recursos disponibles para solucionar problemas, ni se
evalúan los resultados obtenidos con los planes propuestos.
- Las auditorías solo se realizan anualmente y no son planificadas de
acuerdo con las actividades planificadas
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- El control de la gestión de la empresa está limitado para detectar de
manera oportuna y efectiva las líneas de acción que le competen.
Bonilla y Díaz (2015) en su investigación denominada: Análisis de la gestión 
administrativa y su incidencia sobre el desempeño laboral de los funcionarios 
del hospital cristiano de especialidades "Ciudadela las Piñas" del cantón 
Milagro [Ecuador], periodo 2012-2014, Universidad Estatal El Milagro, 
Ecuador; presenta una investigación de tipo descriptiva, realizada con una 
muestra de 50 personas, en el que se recopiló datos mediante el cuestionario 
y la guía de entrevista, siendo el tipo de investigación el descriptivo y diseño 
correlacional. En ella se concluye que: La institución se desarrolla de manera 
deficiente, debido a que las decisiones que asume la gerencia de la 
institución no es la más óptima; problema que a la larga influye de manera 
negativa en el desempeño laboral, reflejada en un pésimo servicio prestado a 
los usuarios.  
Caisa (2014), con su tesis titulada: La Gestión Administrativa y su impacto en 
el Desempeño Laboral en la empresa metalmecánica “Alhice” de la ciudad de 
Ambato, Universidad Técnica de Ambato, Ecuador; presenta una 
investigación explicativa y correlacional, realizada con una muestra de 35 
trabajadores, los datos se recopilaron mediante un cuestionario; en la se 
concluye que: Los trabajadores no se desenvuelven de manera óptima 
debido a que los puestos de trabajo que ocupan no corresponden a los 
perfiles de cada uno de ellos. Debido a esta situación, los trabajadores no 
poseen confianza ni seguridad en el cumplimiento de sus funciones 
1.2.2 Nacional 
Tamay (2017) en su tesis titulada: La gestión administrativa y su influencia en 
el desempeño laboral del personal administrativo en la Universidad Católica 
“Los Ángeles de Chimbote”, [Filial] Chiclayo 2015, Universidad Señor de 
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Sipán; presenta una investigación de diseño no experimental, transversal, 
causal – explicativa, realizada con una muestra de 40 colaboradores, 
aplicando como instrumento un cuestionario; en ella se concluye: El 
desempeño laboral mostrada por los trabajadores de la Universidad Católica 
Los Ángeles de Chimbote, Chiclayo, es deficiente debido a la negativa 
gestión administrativa que se ejerce en ella. En consecuencia, se muestra 
desmotivación en los trabajadores al momento de cumplir su labor, situación 
que repercute negativamente en los servicios prestados a los estudiantes.   
Rodríguez (2017) en su investigación denominada: Gestión administrativa y 
la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio de la Producción 
periodo 2016, Universidad César Vallejo, presenta una investigación básica 
de nivel descriptivo correlacional, realizada con una muestra de 108 
trabajadores, en la que se utilizó como instrumento el cuestionario de 
encuesta; en ella se concluye que:  
Existe relación moderada, directa y significativa con un valor Rho de 
Spearman de 0.456 y un valor p= 0,000 menor al nivel 0,05, confirmándose 
la relación entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio de la Producción periodo 2016.  
Ferrer (2017), en su tesis titulada: Gestión administrativa y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 
2016, Universidad César Vallejo, presenta una investigación de diseño 
descriptivo correlacional, realizada en una muestra de 121 trabajadores, en 
el que se utilizó como instrumento el cuestionario, en ella se concluye que: 
existe relación directa y significativa entre la gestión administrativa y 
desempeño laboral., lo que se demuestra con el estadístico de Spearman 
(sig. bilateral = .000 < 0.05; Rho = ,776 **). 
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1.2.3 Local 
García (2014) en su tesis titulada Gestión Administrativa para mejorar la 
eficacia de la Oficina de Transportes y Seguridad Vial de la 
Municipalidad Provincial de Sánchez Carrión, Universidad Nacional de 
Trujillo; presenta: diseño correlacional, una muestra de 18 servidores 
públicos (solo trabajadores de la entidad), la aplicación de entrevistas y 
encuestas como instrumentos de recolección de datos; señala que los 
resultados de su investigación  determinaron que la Gestión Administrativa 
influye de manera directa en la Eficacia de la Oficina de Transportes y 
Seguridad Vial de la Municipalidad Provincial de Sánchez Carrión debido a: 
- El liderazgo del jefe de la oficina
- La buena comunicación y relaciones entre los trabajadores
- El trabajo cooperativo y en equipo
- La autonomía en asuntos operativos de la entidad
A pesar de que: 
- Hay favoritismo en el proceso de admisión del personal
- No hay capacitación del personal para que mejore su desempeño
- No están de acuerdo con las condiciones ambientales y mobiliario.
1.3 Teorías relacionadas al tema 
Esta investigación se sustenta en las teorías relacionadas a la gestión 
Administrativa y al Desempeño laboral de acuerdo a los parámetros y 
estándares establecidos a fin de determinar la relación significativa entre 
ambos aspectos teóricos. 
1.3.1 Sobre la variable gestión administrativa 
Se empezará definiendo el concepto administración, teniendo en cuenta que 
el concepto de gestión administrativa se encuentra muy relacionado. 
A continuación, se plantea diversas definiciones: 
Para Chiavenato (2014) es: “El proceso de planear, organizar, liderar y 
controlar el trabajo de los miembros de la organización y de utilizar todos sus 
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recursos disponibles para alcanzar los objetivos organizacionales que han 
sido definidos” (p.8). 
Para Hurtado (2008) es “Conducción racional de actividades, esfuerzos y 
recursos de una organización, resultándole algo imprescindible para su 
supervivencia y crecimiento” (Hurtado, 2008, p.32). 
“Un proceso de diseñar y mantener un ambiente en el cual los individuos que 
colaboran en grupos cumplen eficientemente objetivos seleccionados” 
(Koontz y Weihrich, 2013, p.4). 
“Conjunto de las operaciones que realizan las empresas y puede dividirse en 
seis grupos: operaciones, técnicas, financieras, de seguridad, contabilidad y 
administrativas” (Fayol, 1987, p.7). 
“Administrar significa tomar las decisiones que guiarán a la organización por 
las etapas de planeación, organización, dirección y control” (Hellriegel, 
Jackson y Slocum, 2009, p.8). 
Respecto al concepto Gestión, referimos lo siguiente: 
“[…] conjunto Planificación – Organización – Control” (Robbins; 1996, p. 88). 
Donde el Planificación equivale a la formulación de objetivos y líneas de 
acción de la organización para establecer políticas institucionales, programas 
y procedimientos; la Organización equivale a la estructuración de tareas, 
distribución de responsabilidades y autoridad, dirección de personas y 
coordinación de esfuerzos en vías de la consecución de objetivos, 
establecimientos de las estructuras formales de división del trabajo dentro del 
subsistema de la organización; el Control garantiza que los resultados y 
rendimientos obtenidos se encuentren dentro del intervalo marcado para la 
toma de decisiones. 
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Para Beltrán (1998, p. 24) el término Gestión refiere: 
Conjunto de decisiones y acciones direccionados a cumplir objetivos antes 
programados. El concepto de Gestión está asociado al logro de los 
resultados, por eso es que no se debe entender como un conjunto de 
actividades sino de logros. 
La gestión es la capacidad para alcanzar logros con el uso racional de 
recursos y talento humano, direccionados para alcanzar logros. 
Entre las semejanzas y diferencias de la Administración y Gestión tenemos:  
Para Arellano (2004), los dos conceptos se relacionan con las dimensiones 
de planeación, dirección, evaluación y control. Algunas diferencias: 
- La administración consiste en la coordinación de recursos; se fundamenta
en la teoría organizacional, la dirección estratégica y el comportamiento
organizacional.
- En cambio, la gestión es el proceso de adopción y ejecución de decisiones
sobre políticas, estrategias, planes y acciones relacionadas con la
actividad central de la empresa, dirige su estrategia, planes y acciones
relacionadas con la actividad primordial de la empresa u organización.
Orienta su estrategia hacia los objetivos de la entidad y hacia los medios
para cumplir con los objetivos organizacionales.
- Se puede manifestar que la Gestión se relaciona con la parte dinámica
operacional (las acciones, los resultados, las evaluaciones y las
correcciones en el quehacer administrativo). En cambio, la Administración,
se orienta en las reglas, las normas, las formas, la estructura y los
procedimientos administrativos.
Objetivos de la gestión Administrativa 
Las miras que tiene esta gestión se detallan en las líneas siguientes: 
- Mejorar la producción, permanencia y capacidad de la organización.
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- Proveer capitales o productos de recomendable calidad para generar
mayores ventas.
- Vigilar el equilibrio de los individuos y de esta forma ser muy
responsables.
- Se administra de acuerdo a los motivos propios que tienen los inversores
o entidades capitalistas.
- Identificar la falta de comunicación en el interior de la organización para
suscitar acciones de solución y buscar la estabilidad en la empresa u
organización.
- Realizar medidas necesarias para un adecuado proceso comunicativo
entre los miembros de la organización.
- Operar de manera positiva todo tipo de insumo relacionado con los datos
obtenidos, para luego realizar acciones futuras en beneficio del organismo
institucional.
- Facultar a los trabajadores de la empresa en el uso de los materiales que
posee para trabajar apropiadamente.
- Suscitar las actualizaciones en las distintas jerarquías de la organización
para facilitar una serie de acciones.
- Acredita la idoneidad en los bienes que son realizados por la empresa y su
correcta distribución.
- Realizar acciones necesarias sobre las dificultades de comunicación con
el medio que lo rodea y de esta manera buscar la tranquilidad interna.
Recursos de la Gestión Administrativa 
Chiavenato (2014), identifica como recursos o medios a los distintos 
materiales que son necesarios al momento de realizar una acción 
administrativa. Para su mayor comprensión se clasifica de la siguiente 
manera:    
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A. Recursos Materiales: Designados como los recursos relevantes de la
organización porque gracias a estas se realizan las primeras acciones
organizativas.
B. Recursos Financieros: Es la inversión de la pertenencia (dinero) para
solventar ciertos incidentes inesperados y que están al alcance. Se afirma
que el capital es la determinante de la eficiencia de todo organismo y
consolidar los objetivos planteados.
C. Recursos mercadológicos: Se extiende sobre una serie de medidas que
realizan los promotores de las empresas para producir lo que necesita la
sociedad.
D. Talento humano: Individuos que conforman una organización y velan por
ella en todo momento sin importar el puesto que ocupa en dicha
institución.
Características de la Gestión Administrativa 
Los rasgos de la gestión administrativa están establecidos en cuatro 
aspectos muy demarcados y son (Teniendo en cuenta a Delgado y Ena 
(2008):  
La primera que es denominada Universalidad. Sustenta que las acciones 
administrativas están presentes en organizaciones. En la cual se formula una 
serie de medidas para lograr metas de calidad guiadas por el representante 
de la organización y que deben ser supervisadas. Las acciones que se 
implementan son con miras hacia el futuro y en ellas intervienen el personal 
calificado para elaborar un producto apropiado, capaz de satisfacer la 
demanda social. Las medidas adoptadas son de importancia porque orienta 
el camino de cualquier compañía hacia los logros que busca. Se sabe que 
existe gestión en todo organismo donde laboran un conjunto de personas 
con responsabilidades diversas. Las funciones que se desempeñan, la 
mayoría de los casos, son similares con ciertas variantes ocasionales.    
13 
La segunda es denominada especificidad. Es el acompañamiento de 
distintos elementos en la gestión de un organismo; es decir, no siempre una 
adecuada administración implica tener a los mejores trabajadores o 
viceversa. Es por ello, que la gestión presenta sus propias particularidades 
que la diferencia del resto y no necesita de otros sectores para encaminarse 
como ciencia.    
La tercera es denominada la unidad temporal. Se refiere a quienes alegan 
sobre los distintos momentos que atraviesa la gestión no la hace diferente y, 
por el contrario, muestran un aspecto único no diferenciador que se da en el 
funcionamiento del organismo. El ejemplo típico que caracteriza cuando no 
se elabora un nuevo plan, pero el monitoreo se realizará a pesar de ello 
(improvisación).     
La cuarta es denominada la unidad jerárquica. Denota una diferencia – a 
veces brecha bien marcada – entre el perfil profesional y la personalidad de 
los que lideran, administran o dirigen como los directores, para facilitar la 
labor porque se trabaja con una sola mira.     
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II. MARCO TEÓRICO
Dimensiones de la Gestión Administrativa 
Las dimensiones de la Gestión administrativa como planeación, 
organización, dirección y control, referidas por Chiavenato (2014, p. 180) 
1. Planeación
Según Chiavenato (2014, p 116) aseveró que la estrategia empresarial "es el 
arrojo de la posición futura de la empresa, en especial frente a sus productos 
y mercados, su rentabilidad, su tamaño, su grado de innovación y sus 
relaciones con sus ejecutivos, sus empleados y ciertas instituciones 
externas". Esta visión estratégica debe equilibrarse mediante la planeación 
estratégica de la empresa, que se elabora a partir de tres actividades 
básicas: 
1. Análisis ambiental: análisis de los contextos y variables ambientales, sus
perspectivas actuales y futuras, las coacciones, contingencias, desafíos y
oportunidades percibidos en el contexto ambiental.
2. Análisis organizacional: análisis de los contextos actuales y futuras de la
empresa, recursos disponibles y recursos necesarios (incluida la
tecnología), potencialidades, fortalezas y debilidades de la empresa,
estructura organizacional, capacidad y competencia.
3. Formulación de estrategias: toma de decisiones globales y amplias que
producirán efectos en el futuro de la empresa, en un determinado
horizonte estratégico, es decir, en un determinado horizonte temporal a
largo plazo.
En esa línea, la estrategia representa "aquello que " la empresa desea 
realizar, cuál es el negocio que pretende llevar acabo, cuál es el rumbo 
que va a seguir. El núcleo de la administración estratégica es la 
preparación para el mañana: busca orientar a la empresa frente al futuro, 
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no para anticipar todos los acontecimientos, sino para que la empresa 
pueda dirigirse hacia sus objetivos consciente y sistemáticamente, 
respaldándose en análisis reales y metódicos de sus propias condiciones 
y posibilidades, y del contexto ambiental donde opera. En sí, el futuro de la 
empresa no puede ser previsto, sino que debe ser creado.  
De esta manera, la administración de la estrategia puede definirse como la 
función de la administración de la cúpula -pues se aborda en el nivel 
institucional de la empresa-, que analiza, desarrolla y modifica los 
procesos internos y externos de la empresa para que sea eficiente y eficaz 
en condiciones constantemente variables. La administración estratégica 
expone y efectúa la estrategia empresarial como un conjunto de 
decisiones unificado, amplio e integrado que intenta conseguir los 
objetivos de la empresa u organización. 
De acuerdo con David (2003; pp.190 - 210) se resume que lo único seguro 
en el futuro de cualquier entidad es el cambio, y la planeación es el puente 
esencial entre el presente y el futuro que aumenta la probabilidad de 
alcanzar los resultados deseados. La planeación es el proceso por el cual 
se determina si se debe intentar una tarea, se calcula la manera más 
eficaz de alcanzar los objetivos deseados y se hacen los preparativos para 
vencer las dificultades inesperadas con los recursos adecuados. La 
planeación es el inicio del proceso con el cual un individuo o una empresa 
pueden transformar sus sueños en logros. La planeación nos evita caer en 
la trampa de trabajar demasiado para conseguir muy poco. La planeación 
es una inversión inicial para el éxito. Ayuda a una empresa a conseguir el 
máximo efecto de un esfuerzo determinado. Permite que una empresa 
tenga en cuenta los factores relevantes y se enfoque en los críticos. La 
planeación ayuda a garantizar que la empresa estará preparada para 
cualquier eventualidad razonable y para todos los cambios que resulten 
necesarios.  
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La planeación aprueba a una empresa reunir los recursos necesarios y 
llevar a cabo las tareas de la manera más eficiente posible. Permite a la 
empresa conservar sus propios recursos, evitar el desperdicio de recursos 
ecológicos, obtener utilidades justas y ser vista como una empresa útil y 
eficaz. También le permite identificar con precisión qué es lo que debe 
lograrse y detallar con precisión quién, qué, cuándo, dónde, por qué y 
cómo lograr los objetivos deseados. La planeación permite a una empresa 
evaluar si el esfuerzo, los costos y las implicaciones asociados con el 
logro de los objetivos deseados están justificados.9 La planeación es la 
piedra angular de una formulación estratégica eficaz. Pero, a pesar de que 
se le considera como la base de la administración, a menudo es la tarea 
que los gerentes descuidan más. La planeación es esencial para el éxito 
en la implementación y evaluación de las estrategias, sobre todo porque 
organizar, motivar, integrar y controlar al personal depende de una buena 
planeación. En el proceso de planeación deben participar gerentes y 
empleados de toda la organización. El horizonte de tiempo para la 
planeación es de dos a cinco años para la alta dirección y de menos de 
seis meses para los gerentes de los niveles más básicos. Lo principal es 
que todos los gerentes lleven a cabo una planeación en la que participen 
sus subordinados para facilitar la comprensión y el compromiso de todos. 
La planeación puede tener un efecto positivo en el desempeño de una 
organización y un individuo, ya que permite a la empresa identificar y 
aprovechar las oportunidades externas al tiempo que minimiza el efecto de 
las amenazas externas. Planear es más que extrapolar del pasado y el 
presente al futuro (planeación a largo plazo). También incluye desarrollar 
una misión, pronosticar tendencias y acontecimientos futuros, establecer 
objetivos y elegir las estrategias que se habrán de seguir. 
Koontz y Weihrich (2013) plantearon los siguientes pasos de la 
planeación: 
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- Estar atento a las oportunidades. Aunque precede a la planeación
real y, por consiguiente, no es estrictamente una parte del proceso de la 
planeación, el verdadero punto de partida de la planeación es conocer las 
oportunidades que se ofrecen en el ambiente externo, así como dentro de 
la organización. Todos los administradores deben hacer una disertación 
preliminar de las posibles oportunidades, en el que las ponderen clara y 
completamente: conocer cuál es su situación en cuanto a sus puntos 
fuertes y débiles, entender qué problemas tienen que resolver y por qué, y 
saber lo que esperan ganar. El establecimiento de objetivos realistas 
depende de este conocimiento. La planeación requiere un diagnóstico 
realista de la situación de oportunidades.  
- Establecer objetivos. El segundo paso de la planeación es establecer
los objetivos de toda la empresa y en seguida de cada unidad. Esto debe 
hacerse pensando tanto en el largo como en el corto plazo. Los objetivos 
especifican los resultados esperados e indican las conclusiones de lo que 
debe hacerse, en cuáles campos se debe poner énfasis principalmente y 
lo que hay que conseguir con el conjunto de las estrategias, políticas, 
procedimientos, reglas, presupuestos y programas. Los objetivos de la 
empresa dan dirección a los planes mayores, los cuales, como son 
expresión de estos objetivos, definen los que corresponden a cada 
departamento principal. Los objetivos de los departamentos principales, a 
su vez, controlan los objetivos de los departamentos subordinados, y así 
sucesivamente por la organización. En otras palabras, los objetivos forman 
una jerarquía. Los de los departamentos menores serán más exactos si 
los administradores de la subdivisión entienden los objetivos generales de 
la empresa y las metas a que dan lugar. Los administradores también 
deben poder aportar sus ideas para fijar sus propias metas y las de la 
empresa.  
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- Desarrollar premisas. El siguiente paso lógico de la planeación es
establecer, difundir y llegar a acuerdos sobre las premisas decisivas de la 
planeación, como los pronósticos, políticas básicas prácticas y planes de 
la compañía. Las premisas son suposiciones acerca del ambiente el cual 
se deberá llevar a cabo un plan. Es importante que todos los 
administradores ocupados en la planeación estén de acuerdo con las 
premisas. De hecho, el principio fundamental de las premisas de la 
planeación es el siguiente: cuanto más completos sean la comprensión y 
el consenso de apoyarse en premisas de planeación congruentes por 
parte de los individuos a cargo de la actividad, más coordinada será la 
planeación de la empresa.  
- Determinar cursos alternativos. El cuarto paso de la planeación es
buscar y examinar alternativas de acción, sobre todo las que no son 
patentes en forma inmediata. Prácticamente no hay planes para los que 
no existan alternativas razonables y con mucha frecuencia una opción que 
no es obvia resulta ser la mejor. El problema más común no es encontrar 
alternativas, sino reducir su número de tal modo que se puedan analizar 
las más prometedoras. Aun con las técnicas matemáticas y de cómputo, 
hay un límite del número que pueden examinarse completamente. De 
ordinario el experto en planeación debe hacer un examen preliminar para 
descubrir las posibilidades más fructíferas.  
- Evaluar cursos alternativos. Después de buscar alternativas y
examinar sus ventajas y desventajas, el siguiente paso es evaluarlas en el 
contexto de las premisas y las metas. Una alternativa puede parecer la 
más rentable pero quizá requiere un desembolso de efectivo cuantioso y 
una recuperación lenta; otra puede parecer menos rentable, pero se 
corren menos riesgos; es posible que una tercera cumpla mejor los 
objetivos a largo plazo de la compañía. En la mayor parte de las 
situaciones hay muchas alternativas y es preciso considerar tantas 
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variables y limitaciones que la evaluación llega a ser sumamente difícil. 
Debido a estas complejidades, en la sexta parte, cuando nos ocupemos 
del control, se exponen las más novedosas metodologías, aplicaciones y 
análisis. Selecciona una línea de acción En este momento se adopta el 
plan: es el momento verdadero de la toma de decisiones. De manera 
ocasional, el análisis y la evaluación de varias alternativas revelarán que 
dos o más son aconsejables y el administrador puede decidir seguir varias 
en lugar de la mejor.  
- Formular planes derivados. Aún después de tomar una decisión, la
planeación está rara vez completa, y entonces es necesario dar un 
séptimo paso. De manera casi invariable, los planes derivados deben 
apoyar al plan básico. Cuantificar los planes en términos de presupuestos 
Después de que se han tomado las decisiones y se han establecido los 
planes, el paso final es darles significado, como se indicó en la exposición 
de los tipos de planes. Se les debe traducir en cifras que se convertirán en 
presupuestos. Los presupuestos generales de una empresa representan 
el total de la suma de ingresos y egresos, con la utilidad o excedente 
resultante, así como los presupuestos de las principales partidas del 
balance general, como el efectivo y los gastos de capital. Cada 
departamento o programa de una empresa u organización puede tener 
sus propios presupuestos, generalmente de gastos y de inversiones de 
capital, los cuales se vinculan dentro del presupuesto general. Cuando se 
elaboran correctamente, se vuelven un instrumento para reunir los 
diversos planes y fijar normas importantes para medir el progreso de la 
planeación.   
2. Organización
Chiavenato (2014) revela que las organizaciones son unidades sociales (o
agrupaciones humanas) erigidas intencionalmente y reformadas para
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alcanzar objetivos específicos. Esto significa que las organizaciones se 
proponen y construyen con planeación y se e laboran para conseguir 
determinados objetivos; así mismo, se reconstruyen, es decir, se 
reestructuran y se replantean a medida que los objetivos se alcanzan o se 
descubren medios mejores para alcanzarlos a menor costo y esfuerzo. La 
organización no es una unidad inmodificable, sino un organismo social 
vivo sujeto a cambios. Se denominan organizaciones formales aquellas 
que tienen normas y reglamentos escritos y estructuras de puestos y 
jerarquías que rigen las relaciones entre los individuos u órganos 
componentes. A través de la organización formal, se busca eliminar 
algunas incertidumbres y limitaciones del componente humano, obtener 
ventaja de la especialización de actividades, facilitar el proceso de toma 
de decisiones y asegurar que los miembros cumplan y ejecuten tales 
decisiones. Por consiguiente, la organización formal "intenta regular el 
comportamiento humano para alcanzar objetivos explícitos con eficiencia, 
convirtiéndose en un caso de estudio especial‖. En general, las 
organizaciones formales están muy burocratizadas y representan la forma 
organizacional dominante en nuestra sociedad actual, y la más viva 
manifestación de una sociedad muy especializada e interdependiente, 
capaz de proporcionar especialización profesional y mejoramiento 
continuo del estándar de vida de sus miembros.   
Están las empresas configuradas especialmente para obtener dividendos 
que accedan a auto sostenerse con los supernumerarios de las 
operaciones financieras y proveer el regreso de la inversión o de capital; 
también existen organizaciones cuyo objetivo primordial no es el lucro. De 
este modo, las organizaciones se clasifican en organizaciones con ánimo 
de lucro y organizaciones sin ánimo de lucro. Las empresas son los 
ejemplos característicos de organizaciones con ánimo de lucro. Cualquier 
definición de empresa debe considerar el ánimo de lucro. Empresa es todo 
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propósito humano que busca reunir e integrar recursos humanos y no 
humanos (recursos financieros, físicos, tecnológicos, mercadológicos, etc.) 
para alcanzar los objetivos de auto sostenimiento y de lucro mediante la 
producción y comercialización de bienes o servicios. El auto sostenimiento 
es un objetivo obvio, pues se trata de lograr, la continuidad y permanencia 
de la empresa. El lucro representa la remuneración de la empresa en sí y 
constituye el estímulo básico capaz de asegurar la libre iniciativa de 
mantener y consolidar la empresa. 
David (2003) aseveró que el propósito de la organización es lograr un 
esfuerzo coordinado para definir las tareas y las relaciones de 
subordinación. Organizar significa definir quién hará qué y quién le 
reportará a quién. Existen incontables ejemplos en la historia de empresas 
bien organizadas que han competido con éxito contra otras mucho más 
fuertes, pero menos organizadas, y a las que en algunos casos han 
derrotado. Una empresa bien organizada, por lo general, cuenta con 
gerentes y empleados motivados que están comprometidos con el éxito de 
la organización. En una empresa bien organizada, la asignación de 
recursos es más eficaz y su uso es más eficiente que en una 
desorganizada. 
Pues, la dirección de distribución de la administración se compone de tres 
actividades secuenciales: subdividir las tareas en puestos de trabajo 
(especialización laboral), combinar puestos para formar departamentos 
(departamentalización) y delegar autoridad. Subdividir las tareas en 
puestos de trabajo requiere desarrollar las descripciones y 
especificaciones de los puestos. Estas herramientas dejan en claro para 




En ese Koontz et al (2013) continuamente se dice que las personas 
adecuadas pueden hacer funcionar cualquier estructura organizacional, 
algunos incluso sustentan que la indecisión en una organización es buena, 
pues precisa al trabajo en equipo, dado que las personas saben que 
deben favorecer si quieren lograr algo; a excepción de, no hay duda de 
que las personas convenientes y las que quieren contribuir se esforzarán 
mejor juntas y con mayor efectividad si conocen las funciones que deben 
desempeñar en cualquier operación en equipo y la forma en que se 
relacionan entre sí. Esto vale tanto para una empresa o institución como 
para un equipo de futbol o una orquesta sinfónica. La función gerencial de 
organizar es básicamente diseñar y mantener los sistemas de funciones.  
Para que una función organizacional exista y sea significativa para las 
personas debe incorporar:  
1. Objetivos verificables que, como se indicó en la parte 2, son una función 
importante de la planeación.  
2. Una idea clara de las principales obligaciones o actividades 
involucradas. 
3. Un criterio claro de la función o una autoridad para que la persona que 
la desempeña sepa lo que puede hacer para alcanzar las metas.  
 
También, para que un puesto opere con seguridad deben tomarse las 
medidas que proporcionen la información y las herramientas necesarias 
para su desempeño. En ese sentido, organizar se define como:  
-  Reconocer y catalogar las actividades necesarias.  
-  Convocar las actividades necesarias para alcanzar los objetivos.  
- Determinar cada grupo a un gerente con la autoridad (delegación) 
necesaria para supervisarlo.  
- Suministrar de la coordinación horizontal (al mismo nivel organizacional 
o uno similar) y vertical (entre las oficinas corporativas, las divisiones y 
los departamentos) en la estructura organizacional. 
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3. Dirección
Para Chiavenato (2014) la dirección es la función administrativa que se
refiere a las relaciones interpersonales de los administradores con los
subordinados. Para que la planeación y la organización puedan ser
eficaces, requieren complementarse con la orientación dada a las
personas mediante la comunicación y la habilidad de liderazgo y
motivación.
La dirección constituye una de las más complejas funciones
administrativas, pues incluye orientación, asistencia a la ejecución,
comunicación y liderazgo, en fin, todos los procesos que utilizan los
administradores para influir en los subordinados, de modo que se
comporten de acuerdo con las expectativas de la empresa. Como no
existen empresas sin personas, administrar la variable humana constituye
un importante desafío, puesto que las empresas sólo funcionan si las
personas ocupan los cargos y desempeñan sus pape les de acuerdo con
lo exigido. Si se quisiera comprender el comportamiento de las empresas,
se debería estudiar el comportamiento de las personas dentro de ellas.
Koontz et al (2013, p. 121) refiere que la dirección y el liderazgo a menudo 
se consideran lo mismo. Si bien es cierto que el gerente más efectivo casi 
siempre será también un líder efectivo, y que dirigir es una función 
esencial de los gerentes, hay más en administrar que sólo dirigir; como se 
señaló en capítulos anteriores, incluye una planeación cuidadosa, 
establecer una estructura organizacional que ayude a las personas a 
alcanzar las metas e integrar personal lo más competente posible en esa 
estructura. La medición y corrección de las actividades del personal 
mediante el control es también una función importante de la 
administración, como se demostrará en la sexta parte; sin embargo, todas 
estas funciones gerenciales lograrán poco si los gerentes no saben cómo 
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dirigir a las personas o no comprenden los factores humanos de sus 
operaciones de manera que generen los resultados deseados.  
Chiavenato (2014, p. 386) manifiesta que el oficio gerencial de administrar 
se define como el proceso de ser capaz de inspirar respeto en las 
personas para que favorezcan a las metas organizacionales y de grupo. 
Como mostrará el análisis de esta función, es en esta área que las 
ciencias del comportamiento hacen su principal contribución a la 
administración. En su examen del conocimiento pertinente a la dirección, 
la quinta parte del libro se enfocará en los factores humanos, la 
motivación, el liderazgo y la comunicación. En este capítulo el análisis se 
concentra en diversos factores humanos. Administrar requiere la creación 
y el mantenimiento de un ambiente donde los individuos trabajen en 
grupos hacia la consecución de objetivos integrados. Asimismo, el capítulo 
resalta la importancia de conocer y aprovechar los factores humanos y de 
motivación, pero eso no significa que los gerentes deban convertirse en 
psiquiatras improvisados: su labor no es la de manipular a las personas, 
sino la de identificar qué las motiva. 
4. Control
Al respecto Chiavenato (2014, p. 388) refiere que, en el fondo, todas estas
connotaciones constituyen verdades a medias con respecto al control. La
esencia del control reside en la verificación de si la actividad controlada
está alcanzando o no los resultados deseados. Cuando se habla de
resultados deseados, se parte del principio de que estos resultados
estaban previstos y requieren ser controlados. Entonces, el control
presupone la existencia de objetivos y de planes, ya que no se puede
controlar sin que haya planes que de finan lo que debe hacerse. El control
verifica si la ejecución está acorde con lo que se planeó; y cuanto más
completos, definidos y coordinados sean los planes y mayor sea el periodo




El mismo autor plantea que os resultados de las estrategias, políticas y 
directrices (elaboradas en el nivel institucional), de los planes tácticos 
(elaborados en el nivel intermedio) y de los planes operacionales 
(elaborados en el nivel operacional) se ajusten tanto como sea posible a 
los objetivos previamente establecidos. 
 
En ese sentido David (2013, p. 107) manifiesta que la función de control 
de la administración comprende las actividades emprendidas para 
asegurar que las operaciones reales se ajusten a las planeadas. Todos los 
gerentes de una organización tienen responsabilidades de control, como 
realizar evaluaciones de desempeño y aplicar las medidas necesarias 
para minimizar deficiencias. Esta función es muy importante, en especial 
para la evaluación eficaz de la estrategia. El control consta de cuatro 
pasos fundamentales:  
1. Instituir normas de desempeño.  
2. Calcular el desempeño individual y de la organización.  
3. Contrastar el desempeño real con las normas de desempeño 
establecidas.  
4. Tomar acciones correctivas.  
  
A menudo, la valoración del desempeño individual es deficiente y poco 
presente en las empresas, porque suceden conflicto de interese en casi 
todos los casos de la plana gerencial o direccional, pues la gerencia 
requiere competencias blandas que muchos no la tienen.  No hay un 
procedimiento exacto para evaluar el desempeño individual. Por esto, 
razón, una organización debe experimentar varios, como la escala gráfica 
de clasificación, la escala de clasificación basada en el comportamiento y 
el método de incidente crítico, para después desarrollar o elegir el método 




empresa. Las empresas se están esforzando cada vez más en vincular el 
desempeño de la organización a los sueldos de gerentes y empleados. 
  
Al respecto Por lo cual Koontz, et al (2013, p. 501) refiere que el oficio 
gerencial de control es la medición y corrección del desempeño para 
avalar que los objetivos de la empresa y los planes diseñados para 
alcanzarlos se logren, y se relaciona apretadamente con la oficio de 
planear; de hecho, algunos autores sobre administración razonan que 
estas funciones no pueden distanciarse, aunque es maduro distinguirlas 
conceptualmente y por ello se analizan de manera independiente en las 
partes segunda y sexta del libro; sin embargo, planear y controlar pueden 
considerarse como unas tijeras que no funcionan a menos que cuenten 
con sus dos hojas. Sin objetivos y planes, el control no es posible porque 
el desempeño debe medirse frente a los criterios establecidos.  El control 
gerencial es, en esencia, el mismo proceso de control básico que se 
encuentra en los sistemas físicos, biológicos y sociales. Muchos sistemas 
se auto controlan mediante la realimentación de información que muestra 
las desviaciones de los estándares e inicia los cambios; en otras palabras, 
los sistemas utilizan parte de su energía para realimentar información que 
compara el desempeño con un estándar e inicia una acción correctiva. En 
general, el control administrativo se considera como un sistema de 
realimentación similar al que opera en el termostato de los hogares. Este 
sistema coloca la función de control en una perspectiva más compleja y 
realista que si se la considera sólo como cuestión de establecer 
estándares, medir el desempeño y corregir las desviaciones. Los gerentes 
miden el desempeño real, comparan esta medición contra los estándares 
e identifican y analizan las desviaciones, y entonces, para hacer las 
correcciones necesarias, deben desarrollar un programa de acción 
correctiva e instrumentarlo para llegar al desempeño deseado. La demora 
en el proceso de control administrativo muestra que, para que el control 
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sea efectivo, debe enfocarse en el futuro. Pone de manifiesto el problema 
de utilizar sólo la realimentación de los resultados de un sistema y su 
medición como medio de control, muestra la deficiencia de los datos 
históricos, como los que se reciben de los reportes de contabilidad. Una 
de las dificultades de los datos históricos es que, por ejemplo, dicen a los 
administradores en noviembre que perdieron dinero en octubre (o hasta en 
septiembre) por algo que se hizo en julio: en el momento en que se 
conoce, esa información es sólo un hecho histórico interesante y 
angustiante. Lo que los administradores necesitan para un control efectivo 
es un sistema de corrección anticipativa que les diga, a tiempo para tomar 
la acción correctiva, que ciertos problemas ocurrirán si no hacen algo 
ahora. La realimentación de los resultados de un sistema no es lo bastante 
buena para el control: es apenas un poco más que un post mórtem y nadie 
ha encontrado la forma de cambiar el pasado. En la práctica se ignora el 
control dirigido hacia el futuro, sobre todo porque los administradores 
dependen mucho de los datos contables y estadísticos para propósitos de 
control. Se puede estar seguro de que, en ausencia de cualquier medio de 
previsión a futuro, la referencia a la historia (sobre el cuestionable 
supuesto de que lo que ocurrió en el pasado es un prólogo) se admite 
mejor que ninguna referencia.  
2.1.1 Sobre la variable del Desempeño Laboral 
El desempeño es el comportamiento que presentan los individuos en el 
desarrollo de sus actividades laborales, es decir, aquello que hacen y que 
los demás perciben como su aporte a la consecución de los objetivos 
organizacionales (Franklin y Krieger, 2011, p. 43). 
Robbins y Judge (2009, p. 555) compara que, en el pasado, la mayoría de 
las empresas solo evaluaban la forma en que los empleados realizaban 
las tareas incluidas en una descripción de puestos de trabajo; en 
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comparación, a las agrupaciones existentes, menos jerárquicas y más 
orientadas al servicio, requieren de más información.  
El desempeño laboral es la composición del comportamiento de las 
personas con sus resultados, también lo descifra como la eficacia del 
personal que trabaja dentro de las empresas, la cual es necesaria para la 
organización. El desempeño define el rendimiento laboral, es decir, la 
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y 
generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad 
estando dirigido a la evaluación, la cual dará como resultado su 
desenvolvimiento, explica Chiavenato (2014, p. 364). 
García (2014, p. 32) sostiene que el desempeño laboral es la manera en 
que los miembros de una organización trabajan de forma eficaz, con el 
propósito de obtener metas comunes, sujeto a reglas básicas establecidas 
con anterioridad, es la forma como los empleados entregan valor y 
contribuyen en el logro de los objetivos que se le han asignado, es lo que 
las personas concreta y cotidianamente hacen en su trabajo. 
En la misma línea, Franklin y Krieger (2011, p.43) comentaron que el 
desempeño es el comportamiento que presentan los individuos en el 
desarrollo de sus actividades laborales, es decir, aquello que hacen y que 
los demás perciben como su aporte a la consecución de los objetivos 
organizacionales.   
Velázquez (2013, p. 56) indicó que ―La valoración del desempeño es un 
instrumento que se utiliza para evidenciar el grado de observancia de los 
objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema consiente una 




rendimiento o el logro de resultados (lo que las personas son, hacen y 
logran). 
 
Pues para establecer la presencia de problemas en cuanto se refiere a la 
integración de un empleado/a en la organización: Uno se identifica los 
tipos de insuficiencias y problemas del personal evaluado; luego, sus 
fortalezas, posibilidades, capacidades y los caracteriza. Para esto, es 
importante resaltar que se trata de un proceso sistemático y periódico, se 
establece de antemano lo que se va a evaluar y de qué manera se va a 
realizar y se limita a un periodo de tiempo, que normalmente es anual o 
semestral. Al sistematizar la evaluación se establecen unas normas 
estándar para todos los evaluadores de forma que disminuye el riesgo de 
que la evaluación esté influida por los prejuicios y las percepciones 
personales de éstos.  
 
Los créditos de la valoración del desempeño laboral son:  
- Mediante la apropiada valoración del personal se puede valorar a los 
trabajadores a fin de que continúen trabajando en la empresa.   
- Es significativo porque permite el mejoramiento de las relaciones 
humanas entre superiores y subordinados.  
- La valoración de personal es una herramienta para mejorar los 
resultados de los recursos humanos de la empresa.  
- Provee la investigación básica para la investigación de los recursos 
humanos. Promueve el estímulo a la mayor productividad.  
- Consigue una estimación del viable de desarrollo de los trabajadores.  
- La valoración del desempeño es una herramienta al servicio de los 
sistemas de gestión de recursos humanos. Los resultados de la 




Dimensiones del Desempeño laboral 
Las dimensiones sobre desempeño laboral se estructuran en: eficacia y 
eficiencia, motivación y evaluación (Robbins y Judge, 2009, p. 555). 
1. Eficacia y Eficiencia
Robbins y Judge (2009, p. 291) indica que los grupos sean más eficaces 
que los individuos dependen de los criterios que se utilicen para definir 
eficacia. Las decisiones grupales por lo general son más exactas que las 
del individuo promedio de un grupo, pero menos exactas que los criterios 
del miembro más acertado. En términos de rapidez, los individuos son 
superiores. Si la creatividad es importante, los grupos tienden a ser más 
efectivos que los individuos. Y si eficacia significa el grado de aceptación 
que logra la solución final, una vez más el crédito es para el grupo. Sin 
embargo, no podemos considerar la eficacia sin evaluar también la 
eficiencia. Con pocas excepciones, la toma de decisiones grupal consume 
más horas de trabajo que si un solo individuo aborda el mismo problema. 
Las excepciones tienden a ser los casos en que, para lograr cantidades 
comparables de aportaciones diversas, el individuo que tome solo la 
decisión debe dedicar mucho tiempo a revisar archivos y a hablar con 
otras personas. Entonces, para decidir si se emplean grupos, los gerentes 
tienen que evaluar si el incremento en la eficacia es más que suficiente 
para compensar la reducción de la eficiencia.   
Para Chiavenato (2014, p.159) cada organización debe considerarse 
desde el punto de vista de la eficacia y la eficiencia simultáneamente. La 
eficacia es una medida del logro de resultados, mientras que la eficiencia 
es una medida de la utilización de los recursos en ese proceso. En 
cláusulas económicas; la eficacia de una organización se refiere a la 
capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad a través de sus 
productos (bienes o servicios), mientras que la eficiencia es una relación 
31 
entre insumos y productos. Desde este punto de vista, es una relación 
entre costos y beneficios, es decir, una relación entre los recursos utiliza 
dos y el producto final obtenido: es la razón entre el: esfuerzo y el 
resultado, entre el gasto y el ingreso, entre el costo y el beneficio 
resultante. Sin embargo, no siempre eficacia y eficiencia van de la mano. 
Una empresa puede ser eficiente en sus operaciones y quizá no sea 
eficaz, o viceversa; puede operar sin eficiencia y, a pesar de eso, ser 
eficaz. La eficacia debería ir acompañada de la eficiencia. Una empresa 
también puede operar sin ser eficiente ni eficaz. El ideal sería una 
empresa eficiente y eficaz, lo cual constituiría la excelencia. 
Koontz et al (2013, p. 15) manifiesta que la producción supone garantía y 
eficacia en el desempeño individual y organizacional: la efectividad es el 
logro de objetivos y la eficiencia es alcanzar los fines con el mínimo de 
recursos. La efectividad, de suyo, no es suficiente a menos que una 
empresa sea también eficiente en el logro de sus objetivos; por ejemplo, 
una organización puede lograr su meta mediante un método ineficiente, lo 
que resultará en mayores costos y un producto o servicio no competitivo; 
también una empresa puede ser muy eficiente para alcanzar objetivos 
menores a los óptimos y perder todo el mercado. Por tanto, una compañía 
de alto desempeño debe ser efectiva y eficiente para ser eficaz. Los 
gerentes no pueden saber si son productivos a menos que primero 
conozcan sus metas y las de la organización. 
2. Motivación
Robbins y Judge (2009, p202) mencionan que la motivación puede ocupar 
un papel central en debates importantes sobre políticas públicas y, como 
veremos, también es una de las preguntas más relevantes que los 
gerentes deben responder. Una encuesta (citada por el autor) de Gallup 
evidenció una de las causas: la mayoría de los trabajadores de Estados 




trabajo, y otra porción (17 por ciento) está totalmente despegada del 
mismo. En otro estudio, los individuos anunciaron que derrochan 
aproximadamente 2 horas diarias, sin contar el almuerzo y los descansos 
programados (los mayores distractores fueron la navegación en Internet y 
platicar con los colegas). Está claro que la motivación es algo muy 
importante. Las buenas noticias son que todas esas investigaciones 
ofrecen información útil para mejorarla. Si bien la motivación en general se 
relaciona con el esfuerzo para lograr cualquier meta, nosotros nos 
limitaremos a las metas organizacionales, con la finalidad de reflejar 
nuestro interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo. 
Los tres elementos fundamentales en la definición son intensidad, 
dirección y persistencia. La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo 
que hace alguien. Es el elemento en que la mayoría se centra cuando 
habla de motivación. Sin embargo, es improbable que una intensidad 
elevada conduzca a resultados favorables en el desempeño laboral, a 
menos que el esfuerzo se oriente en una dirección que beneficie a la 
organización. Por lo tanto, tenemos que considerar tanto la calidad del 
esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo que nos interesa es el que está 
dirigido hacia las metas de la organización y que es consistente con estas. 
Por último, la motivación tiene una dimensión de persistencia, es decir, por 
cuanto tiempo la persona será capaz de mantener su esfuerzo. Los 
individuos motivados permanecen en una tarea lo suficiente para alcanzar 
su objetivo.  
 
Según Chiavenato (2014, p. 102), se aplicaron en las organizaciones toda 
clase de teorías psicológicas sobre la motivación. Se comprobó que todo 
comportamiento humano es motivado y que la motivación es esa tensión 
persistente que lleva al individuo a comportarse de cierta manera para 
satisfacer una o más necesidades. De allí surge el concepto de ciclo 
motivacional: el organismo humano permanece en estado de equilibrio 
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psicológico (equilibrio de fuerzas psicológicas, según Lewin) hasta que un 
estímulo lo rompe o crea una necesidad, la cual provoca un estado de 
tensión que remplaza el estado de equilibrio (véase la figura 6.1). La 
tensión genera un comportamiento o acción capaz de satisfacer la 
necesidad. Si ésta se satisface, el organismo retorna a su estado de 
equilibrio inicial hasta que sobrevenga otro estímulo. Toda satisfacción es 
una liberación de tensión.  
Hernández y Rodríguez (2011, p102) afirmaron que el término motivación 
viene del latín moveré, mover; es decir, todo lo que provoca nuestro 
comportamiento para satisfacer necesidades y que de alguna forma son 
las fuerzas de la conducta humana. En psicología se dice que el ser 
humano es una unidad biopsicosocial porque el comportamiento se rige 
por fuerzas o leyes biológicas y por leyes psicológicas o mentales, 
procesos internos de carácter mental, como las emociones, actitudes, 
percepciones, etc. Por último, como entes sociales, las personas se rigen 
por aspectos socioculturales. Los seres humanos, en su intento de 
satisfacer sus insuficiencias, establecen objetivos de superación o 
maneras de resolver las problemáticas que se les presentan en esa 
búsqueda de satisfactores. Cuando el individuo no los logra, puede pasar 
por estados de frustración de manera inmediata o mediata, permanente o 
pasajera, consciente o inconsciente, lo cual altera su comportamiento y 
daña su desarrollo, así como al medio ambiente, la familia, la empresa, 
compañeros de trabajo, etc.; sin embargo, se puede manejar 
positivamente la frustración como incitación para crear nuestro 
comportamiento y llegar a estados superiores de autorrealización, e 
incluso de espiritualización.  
Según Koontz et al (2013, p. 388) señala que las motivaciones humanas 
se basan en necesidades, conscientes o inconscientes; algunas son 
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principales, como las fisiológicas de agua, aire, alimentos, sueño y refugio, 
otras se pueden considerar secundarias, como la autoestima, el estatus, la 
afiliación con otros, el afecto, el dar, los logros y la autoafirmación. 
Naturalmente, estas necesidades varían en energía y con el tiempo entre 
los individuos. La estimulación es un término general que se aplica a todo 
tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir 
que los gerentes motivan a sus subordinados es decir que hacen cosas 
que esperan satisfará esos impulsos y deseos, y que los inducirán a 
actuar de la manera deseada.  
3. Evaluación
Afirman Robbins y Judge (2009, p. 551) que la evaluación del desempeño 
laboral tiene varios objetivos. Uno de ellos consiste en ayudar a la 
dirección a tomar decisiones de recursos humanos sobre ascensos, 
transferencias y despidos. Asimismo, revelan las insuficiencias de 
capacitación y desarrollo, ya que identifican con exactitud las destrezas y 
aptitudes de los trabajadores para las cuales se pueden desarrollar 
programas correctivos. Además, blindan retroalimentación a los 
empleados sobre la forma en que la organización observa su desempeño, 
y a menudeo son la base para asignar distinciones, como estímulos de 
salario por cualidades. Dado nuestra utilidad en el comportamiento 
organizacional, aquí se hace énfasis en la valoración del desempeño 
como un mecanismo que brinda retroalimentación y determina la 
gratificación de premios. Quien debería evaluar el desempeño de un 
trabajador.  
Los mismos autores señalan que un nuevo procedimiento divulgado para 
apreciar el desempeño son las estimaciones de 360 grados, las cuales 
ofrecen retroalimentación del desempeño a partir de todo el círculo de 




hasta los clientes o jefes y colegas. El número de valoraciones puede ir 
desde tres o cuatro hasta 25, aunque las generalidades de las 
organizaciones obtienen entre cinco y 10 por cada empleado. ¿Cuál es el 
atractivo de la evaluación de 360 grados? Al basarse en la 
retroalimentación de los acompañantes, los clientes y los subalternos, 
estas organizaciones esperan lograr que todos experimenten una mayor 
participación en el proceso de revisión, y obtener lecturas más exactas del 
desempeño de cada trabajador. Las evidencias sobre la eficacia de las 
evaluaciones de 360 grados son confusas. 
 
Koontz et al (2013, p. 328) indica que la valoración del desempeño ha 
incrustado una orientación, cuyos juicios escogidos son en parte parejos a 
los antes mencionados e incluyen: planear, tomar decisiones, organizar, 
coordinar, integrar personal, motivar y controlar; aunque también pueden 
circunscribir otros, como las destrezas en ventas. El proceso de 
evaluación contiene a la persona evaluada y consiste en los siguientes 
pasos:  
- Elección de los criterios relacionados con el puesto.  
- Progreso de patrones de comportamiento observable.  
- Elección de cuatro a ocho calificadores (pares, asociados, otros 
supervisores y, naturalmente, el superior inmediato).  
- Elaboración de las formas de calificación aplicables al puesto.  
- Llenado de las formas por los calificadores.  
- Composición de las diversas calificaciones.  
- Análisis de los resultados y preparación del reporte.  
 
Es un enfoque se ha utilizado en la evaluación de los candidatos, en el 
desarrollo del personal. Las ventajas propuestas por los creadores 
incluyen un alto grado de precisión en la valoración de los individuos, ya 
que se tienen varias respuestas en vez de sólo la resolución del superior. 
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El evento puede utilizarse para identificar preocupaciones de los 
calificadores (como siempre calificar alto o bajo, o dar esas calificaciones 
a ciertos grupos de personas, como mujeres o integrantes de grupos 
minoritarios). Según parece las personas idóneas considerarían este 
enfoque bastante justo, ya que intervienen en la discriminación de los 
criterios de evaluación al igual que los calificadores, y también permite 
comparar a los individuos entre sí. Aunque este enfoque ha sido utilizado 
por una variedad de empresas, parece que es necesaria una mayor 
evaluación. 
2.2 Formulación del Problema 
2.2.1 Problema general 
¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y desempeño laboral 
de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la 
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020? 
2.2.2 Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la planeación y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020?  
 ¿Qué relación existe entre la organización y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020?    
¿Qué relación existe entre la dirección y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020?   
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¿Qué relación existe entre el control y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020? 
2.3 Justificación 
La justificación del presente trabajo se desarrolla en base a los siguientes 
criterios: 
El criterio de conveniencia: Este estudio es conveniente porque permitirá 
conocer la relación íntima y significativa que existe entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral, resultado que permitirá tomar las 
medidas correctivas pertinentes en la Subgerencia de Transporte 
Terrestre y fortalecerlas.   
El criterio de relevancia social: Las razones sociales que determinaron la 
elección este tema son: la Gestión administrativa y el Desempeño laboral. 
Variables importantes para concretizar los objetivos planteados en la 
Subgerencia de Transporte Terrestre. 
El criterio de implicancia de prácticas: El desarrollo de este trabajo posee 
amplias implicancias prácticas, puesto que permitirá al equipo directivo 
(Gerente, Director de la Oficina de Planeamiento, Oficina de 
Administración, Abastecimiento, Personal y Tesorería), reflexionar y 
mejorar su gestión administrativa. 
El criterio de valor teórico: Los resultados que se arribaron del presente 
trabajo Gestión administrativa y desempeño laboral servirán como fuente 
de información a otras investigaciones, también permitirá mejorar la 
gestión administrativa y el desempeño laboral en la Subgerencia de 
Transporte Terrestre. 
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El criterio de utilidad metodológica: Este estudio presenta utilidad 
metodológica porque valida y contextualiza instrumentos que permitirán 
medir variables sobre gestión administrativa y desempeño laboral, en otras 
instituciones públicas. 
El criterio legal: Este trabajo se relaciones con algunas normas vigentes: 
D.S. N° 017-2009-MTC. Y sus modificatorias. Reglamento que utiliza la
Subgerencia de Transporte Terrestre para ejecutar sus acciones en 
campo.  
Ley N° 27181 ley general de transporte y tránsito terrestre. 
Ley marco de modernización de la gestión del estado N° 27658. 
Ley marco de descentralización N° 26922 D.S. N° 004-2013-PCM sobre la 
modernización de la gestión pública.  
Ley general de procedimientos administrativos N° 27444. 
Resolución Ministerial N° 125-2013-PCM en la que se aprueba del plan de 
implementación de la política nacional de modernización de la gestión 
pública. 
2.4 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general: 
Existe relación significativa entre la gestión administrativa y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de 
la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.  
1.6.2 Hipótesis específicas: 
Existe relación significativa entre la planeación y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
39 
Existe relación significativa entre la organización y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la 
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.   
Existe relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.   
Existe relación significativa entre el control y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.   
2.5 Objetivos 
1.7.1 Objetivo general: 
Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y 
desempeño laboral de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la 
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.   
1.7.2 Objetivos específicos: 
Determinar la relación que existe entre la planeación y desempeño laboral 
de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de 
Transportes y Comunicaciones, 2020.   
Determinar la relación que existe entre la organización y desempeño 
laboral de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional 
de Transportes y Comunicaciones, 2020.   
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Determinar la relación que existe entre la dirección y desempeño laboral 
de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de 
Transportes y Comunicaciones, 2020. 
Determinar la relación que existe entre el control y desempeño laboral de 
la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de 
Transportes y Comunicaciones, 2020. 
41 
III. METODOLOGÍA
3.1 Diseño de investigación
El tipo de investigación que vamos a realizar es la investigación básica porque
busca la obtención y recopilación de información para ir construyendo una base
de conocimiento. Por ejemplo, el propósito de esta investigación es obtener y
recopilar información sobre la relación de la variable Gestión Administrativa y
Desempeño Laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte
Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de La
Libertad, la que se agregará o implementará a la información previa existente
sobre este tema.
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014) “Los estudios correlacionales […]
tienen como propósito evaluar la relación que exista entre dos o más conceptos,
categorías o variables (en un contexto en particular)” (p.121). Reafirmando,
Sánchez y Reyes (2002) “Cuando se trata de una muestra de sujetos, el
investigador observa la presencia o ausencia de las variables que desea
relacionar y luego las relaciona por medio de la técnica estadística de análisis
de correlación” (p. 87).
La investigación correlacional es un tipo de método de investigación no
experimental en el cual un investigador mide dos variables. Entiende y evalúa la
relación estadística entre ellas sin influencia de ninguna variable extraña. En
esta investigación se aplicó el diseño de Investigación Correlacional, porque se
busca establecer, a través de análisis estadísticos, diferentes relaciones entre
dos variables:
Variable 1: Gestión Administrativa y
Variable 2: Desempeño Laboral. 
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Pues, no existe la intención de buscar el sentido de causalidad o analizar 
relaciones causales. El diseño que representa el diseño correlacional es la 
siguiente: 
Dónde: 
M: representa a la muestra del estudio. 
O: representa a las observaciones. 
X, y: representa los datos a obtenerse en cada una de las variables. 
r:  representa las posibilidades correlacionales entre las variables. 
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3.2 Variables y operacionalización 
Variable Definición conceptual Definición 
operacional 




“El proceso de planear, 
organizar, liderar y 
controlar el trabajo de 
los miembros de la 
organización y de 
utilizar todos sus 
recursos disponibles 
para alcanzar los 
objetivos 
organizacionales que 
han sido definidos” 
(Chiavenato, 2014, 
p.8).
Se conocerá el 
nivel de gestión 
administrativa en 





control a través 
de un 
cuestionario con 
escala de Likert. 
Planeación 
- Proceso de planeación
- Capacitación de personal
- Metas institucionales
Ordinal: 
Nunca (1)  
Casi nunca (2)  
A veces (3) 




- Diseño de cargos


















individuos en el 
desarrollo de sus 
actividades 
Se conocerá el 
nivel de 
desempeño 
laboral en base a 
las dimensiones 
de eficacia y 
Eficacia y 
eficiencia 
- Eficiencia de recursos
- Eficacia en recursos
- Trabajo en equipo y
creatividad
Ordinal: 
Nunca (1)  
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laborales, es decir, 
aquello que hacen y 
que los demás 
perciben como su 
aporte a la 
consecución de los 
objetivos 
organizacionales. 
(Franklin y Krieger, 




través de un 
cuestionario con 
escala de Likert. 
- Comunicación en el
ambiente laboral
Casi nunca (2)  
A veces (3) 








- Medición de mejoras
- Realimentación laboral




3.3 Población y muestra 
3.3.1 Población 
Para la presente investigación se cuenta con una población de 180 
trabajadores, pertenecientes a la Gerencia Regional de Transportes y 
Comunicaciones de La Libertad. Pues Sánchez y Reyes (2002), haciendo 
referencia a Ary y Colab, 1978, determinan que “Una población comprende 
a todos los miembros de cualquier clase bien definida de personas, eventos 
u objetos” (p. 125).
Población y muestra del estudio 
Gerencia Regional de 
Transportes y 






Nota: Los datos corresponden a la Institución 
3.3.2 Muestra 
La muestra determinada para este estudio es de 35 trabajadores de la 
Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de 
Transportes y Comunicaciones de La Libertad. Al respecto Hernández et al 
(2014) determina que la muestra representa un subgrupo de la población 
porque no es probable medir a toda la población; además todas las 
muestras bajo el enfoque cuantitativo deben ser representativas (p.305). 
3.3.3 Muestreo 
El muestreo fue no probabilístico (no aleatorio), intencional. El muestreo es 
intencional porque se identificó solo a los trabajadores de la Subgerencia de 
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Transporte Terrestre, pues ese grupo de trabajadores son los más 
convenientes para el propósito de estudio. 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. 
3.4.1 Técnica 
Las técnicas según Reyes y Sánchez (2014), “son los medios por los cuales 
se procede a recoger información requerida de una realidad o fenómeno en 
función a los objetivos de la investigación” (p.163). La técnica utilizada en 
esta investigación para recoger la información de cada variable fue un 
cuestionario, el que presenta preguntas dirigidas a un número considerado 
de trabajadores, utilizando una escala ordinal como respuestas. A través del 




Los instrumentos según Reyes y Sánchez (2014) “son las herramientas 
específicas que se emplean en el proceso de recogida de datos. Los 
instrumentos se seleccionan a partir de la técnica previamente elegida” (p. 
166). En este estudio se utilizará el cuestionario. 
Según Reyes y Sánchez (2015), los cuestionarios “constituyen un 
documento o formato escrito de cuestiones o preguntas relacionadas con 
los objetivos del estudio” (p. 164).  
El cuestionario utilizado para realizar la recopilación de los datos referentes 
a la variable 1 (Gestión Administrativa), y al cuestionario de la Variable 2 
(Desempeño Laboral) fueron tomados de la tesis: Gestión administrativa y 
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desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Cajamarca, 2016 de Mario Estuardo Ferrer Salaverry de la Universidad 
César Vallejo; los cuales estuvieron constituidos por 24 ítems, 
respectivamente con 05 alternativas de respuesta de opción múltiple, de 
tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2),  A veces (3), Casi siempre (4) 
y Siempre (5).  
3.4.3 Validez 
“La validez es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable 
que pretende medir” (Hernández, et al; 2014, p.201).  En base a que los 
resultados presentan un valor científico, este cuestionario debe ser 
confiable y válido. Por lo dicho, para determinar la validez de los 
instrumentos antes de aplicarlos fueron sometidos a un proceso de juicio de 
expertos, para ello se acudió a profesionales con conocimiento en gestión 
administrativa y desempeño laboral, quienes luego de la corrección y 
subsanación de los problemas emitieron su veredicto final para su 
aplicación.   
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3.4.4 Ficha Técnica 
Tabla N° 1: Ficha Técnica del Instrumento de la Variable Gestión Administrativa 
Instrumento Cuestionario sobre Gestión Administrativa 
Autor Br. Mario Estuardo Ferrer Salaverry 
Adecuación Br. Wilfredo Gutiérrez Contreras (2017). 
País de origen Lima, Perú 
Objetivo 
Describir las características de la variable Gestión 
administrativa.  
Estructura 
La escala consta de 24 ítems, con 05 alternativas de respuesta 
de opción múltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca 
(2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).  
Duración 
La duración de resolución de este cuestionario es 
aproximadamente de 15 minutos.  
Juicio de 
expertos 
La validez se obtuvo a través de juicio de expertos con una 
puntuación de 0,90% de validez. 
Índice de 
fiabilidad 
La confiabilidad se obtuvo a mediante la prueba de Alpha de 
Cronbach que muestra un resultado de alta  confiabilidad (.935) 
Fuente Ferrer, M. (2017, pp.74 - 80). 
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Tabla N° 2: Ficha Técnica del Instrumento de la Variable Desempeño laboral 
Instrumento Cuestionario sobre Desempeño Laboral 
Autor Br. Mario Estuardo Ferrer Salaverry 
Adecuación Br. Wilfredo Gutiérrez Contreras (2017). 
País de origen Lima, Perú 
Objetivo Describir las características de la variable Desemeño Laboral. 
Estructura 
La escala consta de 24 ítems, con 05 alternativas de respuesta 
de opción múltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca 
(2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).  
Duración 
La duración de resolución de este cuestionario es 
aproximadamente de 15 minutos.  
Juicio de 
expertos 
La validez se obtuvo a través de juicio de expertos con una 
puntuación de 0,95% de validez. 
Índice de 
fiabilidad 
La confiabilidad se obtuvo a mediante la prueba de Alpha de 
Cronbach que muestra un resultado de alta  confiabilidad (.926) 
Fuente Ferrer, M. (2017, pp.74 - 80). 
El nivel de valoración de la escala de Likert fue la siguiente: 
Magnitud Rangos 
Muy alto: 97 – 120 
Alto: 73 -  96 
Regular 49 -  72 
Bajo:  48 -  25 
Muy Bajo:  0 -    24  
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3.4.5 Confiabilidad 
Luego de avalada la validez del instrumento, este (con algunas adaptaciones 
a nuestro contexto) se aplicó a 15 trabajadores ajenos a la muestra de 
estudio (Subgerencia de Transporte Terrestre), cuyos resultados fueron 
procesados estadísticamente mediante el análisis de Alpha de Cronbach, 
cuyo resultado arrojó lo siguiente: 
CONFIABILIDAD CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
Para establecer la confiabilidad del cuestionario de la Variable Gestión 
Administrativa, se aplicó la prueba estadística de fiabilidad Alfa de Cronbach, 
a una muestra piloto de 15 trabajadores. Después, se procesaron los datos, 
haciendo uso del programa estadístico SPSS versión 25.0. 
Tabla 3: Estadística de Fiabilidad de Gestión Administrativa 
Estadísticas de fiabilidad 
Variable/dimensión Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach 






0.841 0.852 24 
Planeación 0.806 0.810 6 
Organización 0.842 0.842 6 
Dirección 0,851 0,852 6 
Control 0,876 0,879 6 
Fuente: Encuestas aplicadas 
El valor obtenido mediante el análisis de Alpha de Cronbach es equivalente a 
0.841, valor que hace al instrumento: Cuestionario de la variable “Gestión 
Administrativa” muy altamente confiable. Así mismo, cada dimensión como 
Planeación equivalente a 0,806; Organización equivalente a 0,842; Dirección 
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equivalente a 0,851; y Control equivalente a 0,876; se las consideran como 
muy altamente confiables. 
CONFIABILIDAD CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
Tabla N° 4: Estadística de Fiabilidad de Desempeño laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Variable/dimension Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach 






0.954 0.957 24 
Dimensión Eficacia 
y Eficiencia 
0.915 0.916 6 
Dimensión 
Motivación 
0.921 0.921 6 
Dimensión 
Evaluación 
0,862 0,862 6 
Fuente: Encuestas aplicadas 
El valor obtenido mediante el análisis de Alpha de Cronbach es equivalente a 
0.954, valor que hace al instrumento: Cuestionario de la variable 
“Desempeño Laboral” muy altamente confiable. Así mismo, cada dimensión 
como Eficacia y Eficiencia equivalente a 0.915; Motivación equivalente a 
0.921; y Evaluación equivalente a 0,862. 
El valor obtenido mediante el análisis de Alpha de Cronbach es equivalente a 
0.954, valor que hace al instrumento: Cuestionario de la variable 
“Desempeño Laboral” muy altamente confiable. 
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Cómo se puede determinar el nivel del Coeficiente de Confiabilidad, 
mediante la siguiente tabla: 
Tabla N° 5: Interpretación del coeficiente de confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0,21 a 0,40 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
Fuente. Tomado de Ruiz Bolívar (2002) y Pallella y Martins (2003); citado por 
Corra, (2009, p.244). 
3.5 Métodos de análisis de datos 
El análisis de datos se realizó mediante el paquete estadístico SPSS versión 
25.0, el que permitió presentar los resultados a nivel descriptivo a través de 
tablas porcentuales, de acuerdo a la relación de los objetivos prefijados en el 
presente estudio. Asimismo, para realizar la prueba de hipótesis se realizó la 
prueba Rho de Spearman y de acuerdo a ello se procedió a determinar el 
análisis correspondiente para la prueba de hipótesis. 
3.6 Aspectos éticos 
El presente estudio el fiel a los criterios establecidos por el diseño de 
investigación cuantitativa de la Universidad César Vallejo, el cual plantea que la 
vía a seguir en el proceso de investigación. Además, se ha cumplido con 
respetar los derechos de autor de la información bibliográfica, respetando la 




3.1  Análisis descriptivo de las variables:
Este análisis describirá los resultados de las variables: Gestión administrativa y
Desempeño laboral según personal de la Subgerencia de Transporte Terrestre
de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de La Libertad.
Tabla 6. Nivel de Gestión Administrativa según trabajadores de la Subgerencia de 









Deficiente 1 2.9 2.9 2.9 
Regular 25 71.4 71.4 74.3 
Bien 9 25.7 25.7 100.0 
Total 35 100.0 100.0 
Fuente: Estadística aplicada 
Los resultados que se aprecian en esta tabla indica que el 71.4% (25) 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones de La Libertad perciben a la gestión 
administrativa en un nivel regular; mientras que el 25.7% (9), la perciben como 
bien. 
Tabla 7. Nivel de Planeamiento de la Gestión Administrativa según trabajadores de 
la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 






Nivel de Percepción del 
Planeamiento de la 
Gestión Administrativa 
Deficiente 2 5.7 5.7 5.7 
Regular 19 54.3 54.3 60.0 
Bien 12 34.3 34.3 94.3 
Excelente 2 5.7 5.7 100.0 
Total 35 100.0 100.0 
Fuente: Estadística aplicada 
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En esta tabla se observa que el 54.3% (19) trabajadores de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones 
de La Libertad perciben el Planeamiento en la gestión administrativa de la 
entidad en un nivel regular; mientras que el 34.3% (9), la perciben como bien. 
Tabla 8. Nivel de Organización de la Gestión Administrativa según trabajadores de 
la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 







Nivel de Percepción de la 
Organización de la 
Gestión Administrativa 
Deficiente 2 5.7 5.7 5.7 
Regular 16 45.7 45.7 51.4 
Bien 14 40.0 40.0 91.4 
Excelente 3 8.6 8.6 100.0 
Total 35 100.0 100.0 
Fuente: Estadística aplicada 
En esta tabla se observa que el 45.7% (16) trabajadores de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones 
de La Libertad perciben la Organización en la gestión administrativa de la 
entidad en un nivel regular; mientras que el 40.0% (14), la perciben como bien. 
Tabla 9. Nivel de Dirección de la Gestión Administrativa según trabajadores de la 
Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 






Nivel de Percepción de 
la Dirección de la 
Gestión Administrativa 
Deficiente 3 8.6 8.6 8.6 
Regular 21 60.0 60.0 68.6 
Bien 10 28.6 28.6 97.1 
Excelente 1 2.9 2.9 100.0 
Total 35 100.0 100.0 
Fuente: Estadística aplicada 
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En esta tabla se observa que el 69.0% (21) trabajadores de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones 
de La Libertad perciben la Dirección en la gestión administrativa de la entidad 
en un nivel regular; mientras que el 28.6% (10), la perciben como bien. 
Tabla 10. Nivel de Control de la Gestión Administrativa según trabajadores de la 
Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 






Nivel de Percepción del 
Control de la Gestión 
Administrativa 
Deficiente 6 17.1 17.1 17.1 
Regular 20 57.1 57.1 74.3 
Bien 9 25.7 25.7 100.0 
Total 35 100.0 100.0 
Fuente: Estadística aplicada 
En esta tabla se observa que el 57.1% (20) trabajadores de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones 
de La Libertad perciben el Control en la gestión administrativa de la entidad en 
un nivel regular; mientras que el 25.7% (9), la perciben como bien. 
Los datos arrojan que la percepción de los trabajadores de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones 
de La Libertad obtiene indica que la gestión administrativa en la entidad es 
regular; también en cada una de sus dimensiones. 
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Tabla 11. Nivel de Desempeño laboral en la Subgerencia de Transporte Terrestre de 








Regular 6 17.1 17.1 17.1 
Bien 23 65.7 65.7 82.9 
Excelente 6 17.1 17.1 100.0 
Total 35 100.0 100.0 
Fuente: Estadística aplicada 
En esta tabla se observa que el Desempeño laboral de los trabajadores de la 
Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 
Comunicaciones de La Libertad obtiene, en su 65.7% (23) el nivel bien; 
mientras que el 17.1% (6), tanto el nivel excelente como el nivel regular. 
Los datos arrojan que la percepción de los trabajadores de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones 
de La Libertad indica que su desempeño laboral en la entidad es bien o bueno. 
Se observa que el mismo porcentaje de trabajadores presenta los niveles 
excelente y regular.   
3.2 A nivel inferencial: 
3.2.1 Prueba de Hipótesis  
La prueba de hipótesis se enmarca en los siguientes parámetros: 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de margen máximo de error. 
Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho   
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ρ < α → se acepta la hipótesis general Ha 
Según Mondragón (2014, p.100), cita a Hernández Sampieri & Fernández 
Collado – 1998, para asignar el grado de relación según coeficiente de 
correlación 
RANGO RELACIÓN 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil
0.00 No existe correlación 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta
A la vez, Spearman: 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: a=005 
A. Prueba de Hipótesis general
H0: No existe relación significativa entre la gestión administrativa y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte 
Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
Hi: Existe relación significativa entre la gestión administrativa y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la 
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
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El grado de correlación entre la gestión administrativa y desempeño laboral, 
según los trabajadores 
Tabla 12. El grado de correlación entre la gestión administrativa y desempeño 












Sig. (bilateral) ,000 






Sig. (bilateral) ,000 
N 35 35 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Estadística aplicada 
De la tabla, observamos que el coeficiente de correlación entre las variables 
Gestión Administrativa y Desempeño Laboral es de: 0, 786 lo que indica que 
hay un rango de Correlación positiva muy fuerte entre las variables. A la vez, el 
grado de significación estadística es p=0,00. Lo que determina que tiene un 
nivel de confianza muy alto (>95%), también de significancia (< 0.05). Pues p 
(0,00) < 0,05 rechaza contundentemente la hipótesis nula (H0) y acepta 
contundentemente la Hipótesis general (Hi): 
Sí existe relación significativa entre la gestión administrativa y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la 
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
B. Hipótesis específica 1
H0: No existe relación significativa entre la planeación y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.    
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Hi: Existe relación significativa entre la planeación y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.    











Sig. (bilateral) ,000 






Sig. (bilateral) ,000 
N 35 35 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Propia 
De la anterior tabla, observamos que el coeficiente de correlación entre las 
variables Planeamiento y Desempeño Laboral es de: 0, 817 lo que indica que 
hay un rango de Correlación positiva muy fuerte entre las variables. A la vez, el 
grado de significación estadística es p=0,00. Lo que determina que tiene un 
nivel de confianza muy alto (>95%), también de significancia (< 0.05). Pues p 
(0,00) < 0,05 rechaza contundentemente la hipótesis específica nula (H0) y 
acepta contundentemente la Hipótesis específica (Hi): 
Sí existe relación significativa entre la planeación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.    
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C. Hipótesis específica 2
H0: No existe relación significativa entre la organización y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
Hi: Existe relación significativa entre la organización y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
Tabla N° 14. El grado de correlación entre la organización y el desempeño laboral, 










Sig. (bilateral) 0.049 






Sig. (bilateral) 0.049 
N 35 35 
**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
  Fuente: Estadística aplicada 
De esta tabla, observamos que el coeficiente de correlación entre las variables 
Organización y Desempeño Laboral es de: 0, 780 lo que indica que hay un 
rango de Correlación positiva muy fuerte entre las variables. A la vez, el grado 
de significación estadística es p=0,049. Lo que determina que tiene un nivel de 
confianza alto (>95%), también de significancia (< 0.05). Pues p (0,049) < 0,05 
rechaza la hipótesis específica nula (H0) y acepta contundentemente la 
Hipótesis específica (Hi): 
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Sí existe relación significativa entre la organización y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
D. Hipótesis específica 3
H0: No existe relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020   
Hi: Existe relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.   










1.000  0.941** 
Sig. (bilateral)  0.013 






Sig. (bilateral) 0.013 
N 35 35 
**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Estadística aplicada 
De esta tabla, observamos que el coeficiente de correlación entre las variables 
Dirección y Desempeño Laboral es de: 0, 941 lo que indica que hay un rango de 
Correlación positiva muy fuerte entre las variables. A la vez, el grado de 
significación estadística es p=0,013. Lo que determina que tiene un nivel de 
confianza alto (>95%), también de significancia (< 0.05). Pues p (0,013) < 0,05 
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rechaza contundentemente la hipótesis específica nula (H0) y acepta 
contundentemente la Hipótesis específica (Hi): 
Sí existe relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.   
E. Hipótesis específica 4
H0: No existe relación significativa entre el control y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
Hi: Existe relación significativa entre el control y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. 











Sig. (bilateral) 0.012 






Sig. (bilateral) 0.012 
N 35 35 
**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Estadística aplicada 
De la tabla anterior, observamos que el coeficiente de correlación entre las 
variables Control y Desempeño Laboral es de: 0, 821 lo que indica que hay un 
rango de Correlación positiva muy fuerte entre las variables. A la vez, el grado de 
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significación estadística es p=0,012. Lo que determina que tiene un nivel de 
confianza alto (>95%), también de significancia (< 0.05). Pues p (0,012) < 0,05 
rechaza contundentemente la hipótesis específica nula (H0) y acepta 
contundentemente la Hipótesis específica (Hi): 
Sí existe relación significativa entre el control y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional 
de Transportes y Comunicaciones, 2020. 
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V. DISCUSIÓN
En esta investigación se ha realizado el análisis estadístico de carácter 
descriptivo correlacional entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020: 
En primer lugar, dicho análisis se llevó a cabo con el propósito de determinar 
las apreciaciones predominantes respecto a cada una de las variables de 
estudio. Así, se indica que la gestión administrativa en la entidad es de nivel 
regular (71. 4% de los encuestados); mientras que el desempeño laboral 
alcanza un nivel de apreciación buena (65.7% de los encuestados).  
En segundo lugar, descubrir la relación que existe entre la variable Gestión 
administrativa y la variable desempeño laboral, con referencia a la hipótesis 
general, los resultados detectados con la prueba de correlación de Rho de 
Spearman, muestra que existe una correlación positiva muy fuerte entre la 
gestión administrativa y desempeño laboral de los trabajadores de la 
Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 
Comunicaciones, 2020; porque el coeficiente de correlación entre ambas 
variables es “, 786” y el grado o nivel de significación “p=, 000” es menor al 
rango de significatividad ( < 0,05), lo que determina que se rechaza a la H0 y se 
acepta la Hi.  
En tercer lugar, al corroborar los resultados de las hipótesis específicas se 
observa que existe relación significativa entre la planeación, organización, 
dirección, control y desempeño laboral de los trabajadores de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 
Comunicaciones, 2020. En ella se determinan valores que permite establecer 
niveles de moderada a muy fuerte correlación, y un nivel de significancia 
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menores a 0,05, con el que se confirman las hipótesis específicas. De estos 
resultados se deduce que en la Subgerencia de Transporte Terrestre se tiene 
un nivel regular de planeación, organización, dirección, control administrativo y 
que esta guarda relación con un nivel bueno de desempeño laboral.   
Estos resultados, en referencia a los antecedentes encontrados en algunos 
estudios que se relacionan con las variables; tenemos a Ferrer (2017), quien 
realiza un estudio descriptivo correlacional en Municipalidad Provincial de 
Cajamarca, 2016, investigando la relación entre Gestión administrativa y 
desempeño laboral de los trabajadores, con una muestra de 121. Cuyos 
resultados se asemejan al de este estudio tanto en rango de confianza (0, 776) 
grado de significación como el (0,00). En cambio, Rodriguez (2017) en su 
estudio Gestión administrativa y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Ministerio de la Producción, 2016, con el mismo diseño de investigación, y con 
una muestra de 101 trabajadores, arroja una relación moderada, directa y 
significativa con un valor de 0.456 y un valor p= 0,000 menor al nivel 0,05.  
Aunque, esta última no coincide en la variable dependiente, se confirman las 
relaciones entre las variables. 
Delgado, (2005), en su investigación El control de gestión en la Gerencia 
Administrativa de la empresa Administración Vial de portuguesa, C.A. (AVIPO), 
mediante una investigación descriptiva, respecto al desempeño de los 
trabajadores en la organización identifica que: 
- Los sujetos desconocen los objetivos y metas establecidas
- No se involucra a todo el personal en el cumplimiento de las metas
- No poseen un sistema de control para la ejecución de planes
- No organizan los recursos disponibles para solucionar problemas, ni se
evalúan los resultados obtenidos con los planes propuestos.
- Las auditorías solo se realizan anualmente y no son planificadas de acuerdo
con las actividades planificadas.
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- El control de la gestión de la empresa está limitado para detectar de manera
oportuna y efectiva las líneas de acción que le competen.
A esto el estudio de Bonilla y Díaz (2015): Análisis de la gestión administrativa y 
su incidencia sobre el desempeño laboral de los funcionarios del hospital 
cristiano de especialidades "Ciudadela las Piñas" del cantón Milagro [Ecuador], 
periodo 2012-2014, también con una investigación descriptiva, con una muestra 
de 50 entrevistados concluye que la institución se desarrolla de manera 
deficiente, debido a que las decisiones que asume la gerencia de la institución 
no es la más óptima; problema que a la larga influye de manera negativa en el 
desempeño laboral, reflejada en un pésimo servicio prestado a los usuarios. Por 
lo dicho, las apreciaciones que tienen los trabajadores de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones 
de La Libertad, 2020 con respecto a la gestión administrativa y su desempeño 
son las siguientes:  
- El nivel de gestión administrativa en la entidad solo llega a un nivel regular
(71. 4%); mientras que el desempeño a un nivel bueno (65.7%).
- El nivel de Planeamiento en la entidad alcanza un nivel Regular (54. 3%),
mientras que el desempeño laboral un nivel bueno (65.7%).
- El nivel de Organización en la entidad llega a un nivel Regular (45.7%),
mientras que el desempeño laboral un nivel bueno (65.7%).
- El nivel de Dirección en la entidad alcanza un nivel Regular (59.8%),
mientras que el desempeño laboral un nivel bueno (65.7%).
- El nivel de Control en la entidad alcanza un nivel Regular (57.1%), mientras
que el desempeño laboral un nivel bueno (65.7%).
Lo que determina que los trabajadores no perciben a la gestión administrativa 
como óptima o de calidad. 
En resumen, los resultados que se presentan nos muestran la existencia de una 
fuerte con  tendencia a moderada correlación entre las variables planteadas, 
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pues lo ideal sería la existencia de correlación alta o muy fuerte; como en teoría 
o en exceso de idealismo los plantea el Decreto Supremo N° 004-2013 PCM
que busca la modernización de la gestión pública y que esta se encuentra 
complementada con la Resolución Ministerial N° 125-2013-PCM en la que se 
aprueba del plan de implementación de la política nacional de modernización de 
la gestión pública 2013-2016, y que tiene como objetivo general: “Orientar, 
articular e impulsar en todas las entidades públicas, el proceso de 
modernización hacia una gestión pública para resultados que impacte 
positivamente en el bienestar del ciudadano y el desarrollo del país”. Vale decir, 
se tiene que potenciar mucho más la gestión administrativa y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la 
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020 
Finalmente, se considera que los resultados de esta investigación posibilitan 
conocer la situación objetiva respecto a la gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la   de los trabajadores de la de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 
Comunicaciones, el mismo que permitirá a los miembros de la Gerencia, 
Subgerencias, Oficinas y Áreas tomar las medidas pertinentes que conduzcan a 
la mejora en cuanto a la calidad de servicio que brindan a partir de la gestión 




Existe relación significativa entre la gestión administrativa y desempeño laboral 
de los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. Así lo muestran los 
resultados obtenidos por la prueba estadística de Rho Spearman, la cual 
determina que hay un rango muy fuerte de correlación positiva (0, 786) entre 
ambas variables; y que el significado bilateral es de 0,00 siendo menor (< 0,05) 
al nivel estimable de confianza. 
Existe relación significativa entre la planeación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.  Así lo muestran los 
resultados obtenidos por la prueba estadística de Rho Spearman, la cual 
determina que hay un rango muy fuerte de correlación positiva (0, 817) entre la 
dimensión Planeación y la variable desempeño laboral; y que el significado 
bilateral es de 0,00 siendo menor (< 0,05) al nivel estimable de confianza. 
Existe relación significativa entre la organización y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. Así lo muestran los 
resultados obtenidos por la prueba estadística de Rho Spearman, la cual 
determina que hay un rango muy fuerte de correlación positiva (0, 780) entre la 
dimensión Organización y la variable desempeño laboral; y que el significado 
bilateral es de 0,049 siendo menor (< 0,05) al nivel estimable de confianza. 
Existe relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020.  Así lo muestran los 
resultados obtenidos por la prueba estadística de Rho Spearman, la cual 
determina que hay un rango muy fuerte de correlación positiva (0, 941) entre la 
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dimensión Dirección y la variable desempeño laboral; y que el significado 
bilateral es de 0,013 siendo menor (< 0,05) al nivel estimable de confianza. 
Existe relación significativa entre el control y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia 
Regional de Transportes y Comunicaciones, 2020. Así lo muestran los 
resultados obtenidos por la prueba estadística de Rho Spearman, la cual 
determina que hay un rango muy fuerte de correlación positiva (0, 821) entre la 
dimensión Dirección y la variable desempeño laboral; y que el significado 
bilateral es de 0,012 siendo menor (< 0,05) al nivel estimable de confianza. 
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VII. RECOMENDACIONES
La Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de 
Transportes y Comunicaciones de La Libertad debe fortalecer la gestión 
administrativa en los siguientes aspectos: Planeamiento, Organización, 
Dirección y Control, con el propósito de alcanzar niveles de Eficiencia y 
Excelencia en los procesos administrativos; a través de talleres de información 
o cursos de capacitación generados por la propia entidad o por convenios.
La Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de 
Transportes y Comunicaciones de La Libertad debe Incentivar y motivar el 
esfuerzo de sus trabajadores, con el propósito mejorar su desempeño laboral; a 
través de: la mayor y mejor participación de los trabajadores en la toma de 
decisiones que buscan la sostenibilidad de la institucionalidad y gobernabilidad, 
y del intercambio de experiencias exitosas con criterios de calidad de servicio y 
excelencia en el desempeño.  
Desarrollar investigaciones relacionadas con el tema de la tesis buscando 
profundizar en las incidencias frecuentes de la gestión administrativa y 
desempeño laboral con la finalidad de ampliar un conocimiento científico e 
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Gestión administrativa en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Subgerencia de Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y 
Comunicaciones La Libertad, 2020 
 
Estimado(a) colaborador(a), con el presente cuestionario se propone obtener información 
respecto a la Gestión Administrativa, según los trabajadores de la Subgerencia de 
Transporte Terrestre de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de La 
Libertad, para la cual solicitamos su colaboración, respondiendo todas las preguntas. 
Marque con una “X” el número que considere pertinente en cada caso. 
 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
1 = NUNCA          2 = CASI NUNCA          3 = A VECES          4 = CASI SIEMPRE          
5 = SIEMPRE 
 
N° INDICADORES DEL ESTUDIO 
Escala Valorativa 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN: PLANEACIÓN 
1 ¿Se realizan los procesos de planeación en donde labora?      
2 ¿La gestión estimula a los trabajadores para alcanzar los objetivos?      
3 ¿Se aplica el diagnóstico de problemas para proyectar mejoras?      
4 
¿Se capacita al personal sobre los procedimientos a seguir para 
mejorar? 
     
5 ¿Se establece apropiadamente las metas institucionales?      
6 ¿Se planifican los recursos para alcanzar las metas?      
DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN 
7 ¿Se preocupa por respetar continuamente la estructura organizacional? 
     
8 ¿Se tiene claramente establecidas las jerarquías? 
     
9 ¿Se cuenta con el personal adecuado de acuerdo al diseño de cargos? 
     
10 
¿Los jefes de áreas de la Subgerencia promueven el trabajo en equipo 
en el ámbito laboral? 
     
11 
¿La Subgerencia efectúa las coordinaciones de las actividades 
laborales? 





12 ¿La Subgerencia propicia la integración de sus colaboradores? 
     
DIMENSIÓN: DIRECCIÓN 
13 ¿El liderazgo influye en el logro de los objetivos? 
     
14 ¿Se propicia una adecuada comunicación a todo el personal? 
     
15 
¿Se promueve la motivación del personal para alcanzar las metas 
propuestas? 
     
16 
¿Se respalda que los equipos de trabajo tomen decisiones en el logro 
de los objetivos? 
     
17 ¿Se propicia que los colaboradores sientan identificación institucional? 
     
18 
¿Se brinda las condiciones para que se realicen las actividades 
laborales? 
     
DIMENSIÓN: CONTROL 
19 ¿La Subgerencia cuenta con un órgano de control? 
     
20 ¿La Subgerencia verifica el desarrollo de las actividades planificadas? 
     
21 ¿La institución realiza un inventario de sus bienes? 
     
22 
¿La Subgerencia realiza el control de la calidad de los servicios que 
brinda? 
     
23 
¿La Subgerencia evalúa la responsabilidad laboral de sus 
colaboradores? 
     
24 ¿Los jefes de área llevan el registro del cumplimiento de las normas? 





















Estimado(a) colaborador(a), con el presente cuestionario se propone obtener información respecto 
al Desempeño Laboral, según los trabajadores de la Subgerencia de Transporte Terrestre de la 
Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de La Libertad, para la cual solicitamos su 
colaboración, respondiendo todas las preguntas. Marque con una “X” el número que considere 
pertinente en cada caso. 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
1 = NUNCA          2 = CASI NUNCA          3 = A VECES          4 = CASI SIEMPRE          
5 = SIEMPRE 
 
N° INDICADORES DEL ESTUDIO 
Escala Valorativa 
1 2 3 4 5 
1 
¿Considera que en su trabajo se busca la eficiencia en el uso de 
recursos para el desarrollo de las labores? 
     
2 
¿Observa en los colaboradores que se busca la eficacia en los 
resultados de la labor realizada? 
     
3 ¿Los colaboradores realizan un trabajo en equipo en sus labores? 
     
4 ¿Se perciben formas de creatividad en el quehacer diario? 
     
5 ¿La administración acepta algunos aportes de los trabajadores? 
     
6 ¿Los trabajadores muestran dedicación a su trabajo? 
     
7 ¿Los colaboradores propician la comunicación en el ambiente laboral? 
     
8 ¿Los trabajadores toman decisiones en algunos casos concretos? 
     
DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN 
9 
¿Los trabajadores pueden comunicar sus necesidades laborales las 
cuales son tomadas en cuenta? 
     
10 ¿Los trabajadores muestran deseos de mejoras laborales? 
     
11 
¿Se observa en los colaboradores de su trabajo un grado de 
compromiso con la institución? 
     
12 
¿Considera que los colaboradores tratan de alcanzar las metas 
previstas por la organización? 
     
13 
¿Los colaboradores perciben que se propugna el otorgamiento de 
incentivos laborales? 
     
14 ¿Los trabajadores buscan resultados positivos para la institución? 
     
15 ¿Los colaboradores observan que se gestiona aumentos de sueldos 
     







para el trabajador? 
16 
¿Considera que en su trabajo los colaboradores cumplen con las 
responsabilidades asumidas? 
     
17 
¿Los colaboradores en el desempeño de sus funciones perciben la 
existencia de acciones de evaluación? 
     
18 ¿Los trabajadores se sienten involucrados en la labor que realizan? 
     
19 
¿Los colaboradores en su desempeño laboral perciben que se buscan 
formas de medición de mejoras del personal? 
     
20 
¿Los trabajadores colaboran en los ciclos de realimentación laboral del 
personal? 
     
21 
¿Los colaboradores muestran mejora continua reconociendo que 
existen mecanismos de supervisión de personal? 
     
22 
¿Considera que en su trabajo los colaboradores muestran un grado de 
competencia en el desarrollo de sus labores? 
     
23 ¿Considera que los colaboradores tienen una actitud ética profesional? 
     
24 
¿Considera que en su trabajo los colaboradores muestran un nivel de 
personal calificado en el desempeño de sus funciones? 







Nivel de confiabilidad de Instrumentos 
 



















P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 
1 1 2 1 1 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 
3 3 4 3 3 2 2 3 3 4 2 3 4 4 3 2 4 5 2 2 2 2 2 1 
3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 
2 2 2 2 3 2 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 
3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 
3 2 3 2 3 3 2 4 3 2 2 3 2 3 2 1 3 3 3 3 3 2 3 3 
3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 
2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 5 3 3 2 2 2 3 2 
4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 5 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 1 2 
3 2 1 3 1 1 3 2 3 3 4 3 3 3 1 3 3 4 2 3 2 2 3 2 
3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 
4 5 4 5 4 5 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 
4 3 3 3 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 
3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 5 3 2 





2 5 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 
5 2 3 3 5 4 4 4 5 4 4 4 2 2 3 2 2 2 1 2 2 3 2 2 
3 4 3 5 4 4 2 2 2 2 3 2 5 4 3 4 5 3 3 2 2 3 3 3 
5 3 4 5 5 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
1 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 2 2 
3 2 3 3 3 3 1 2 4 5 4 5 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 
4 3 4 2 3 3 2 1 2 2 1 3 2 2 3 2 2 4 2 2 1 2 2 2 
3 2 3 4 2 3 2 3 3 4 2 2 3 3 3 2 2 1 3 4 3 3 3 4 
5 3 3 5 3 4 2 4 4 5 3 3 2 2 2 2 1 2 4 3 3 2 3 3 
3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 3 2 
2 4 2 2 2 3 2 3 3 4 2 4 2 3 3 1 2 4 3 2 2 2 3 2 
3 2 2 3 3 2 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 
3 3 3 4 4 5 2 4 2 2 2 4 3 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 2 
2 2 3 3 3 3 3 4 1 2 5 5 2 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
4 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 4 3 3 3 2 2 3 4 5 4 4 4 2 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 
2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 
3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 4 3 3 3 
3 3 3 2 3 3 4 5 5 4 4 4 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 














P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 
4 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 4 4 5 4 3 3 4 4 4 
2 2 3 1 1 3 2 2 2 2 2 1 1 3 1 3 2 3 2 3 2 1 2 3 
3 4 4 3 3 5 4 3 3 4 5 4 4 3 3 2 4 3 4 3 2 3 2 3 
4 3 5 3 2 5 3 4 4 3 4 5 3 5 2 3 2 3 4 3 4 5 3 5 
5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 3 5 5 5 2 5 5 5 4 4 4 2 4 5 5 4 3 3 4 5 
5 5 5 5 5 5 5 2 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5 
5 4 5 3 3 4 4 3 5 5 5 4 3 5 1 5 4 5 5 5 4 3 5 5 
5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 
3 3 4 4 3 4 3 4 2 3 4 3 2 4 1 3 3 4 3 3 3 3 3 3 
5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 5 4 4 4 
5 4 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 3 5 3 4 4 5 4 5 4 5 
5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 
5 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 





5 3 1 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 
5 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 
5 4 3 3 5 4 4 3 4 3 5 2 4 1 5 3 3 2 2 3 3 4 3 3 
5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 3 5 3 5 4 5 4 3 4 3 5 4 
5 4 3 3 4 4 4 3 5 5 4 3 4 5 3 4 5 4 5 3 3 3 4 2 
5 4 4 5 4 3 4 4 5 3 3 5 4 3 2 3 1 4 2 3 2 3 3 3 
5 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 2 3 1 3 5 4 3 3 3 3 4 3 
5 4 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 
5 3 3 5 5 4 5 5 4 3 3 5 5 4 4 4 2 4 3 3 1 2 3 2 
5 4 4 4 3 3 5 5 3 4 3 3 4 3 5 3 5 2 4 3 3 3 4 3 
2 2 2 3 1 3 3 3 1 3 2 2 3 3 1 3 5 4 4 3 3 2 2 2 
3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 
3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 
2 2 2 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 
3 3 4 3 2 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 





Escala: Gestión Administrativa 
 
Resumen de procesamiento de casos 
  N % 
Casos 
Válido 15 30.6 
Excluidoa 34 69.4 
Total 49 100.0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Variable/dimensión Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada 
en elementos 
estandarizados 
N de elementos 
Gestión Administrativa 0.841 0.852 24 
Dimensión Planeación 0.806 0.810 6 
Dimensión 
Organización 
0.842 0.842 6 
Dimensión Dirección 0,851 0,852 6 





 Estadísticas de elemento 
   Media Desv. Desviación N 
P1 DIMENSIÓN PLANEACIÓN 2.93 0.799 15 
P2 DIMENSIÓN PLANEACIÓN 2.80 1.082 15 
P3 DIMENSIÓN PLANEACIÓN 2.67 0.816 15 
P4 DIMENSIÓN PLANEACIÓN 2.73 1.033 15 
P5 DIMENSIÓN PLANEACIÓN 2.80 0.941 15 
P6 DIMENSIÓN PLANEACIÓN 2.73 0.961 15 
P7 DIMENSIÓN ORGANIZACIÓN 2.60 0.828 15 
P8 DIMENSIÓN ORGANIZACIÓN 2.87 0.915 15 
P9 DIMENSIÓN ORGANIZACIÓN 2.93 0.961 15 
P10 DIMENSIÓN ORGANIZACIÓN 2.93 0.884 15 





P12 DIMENSIÓN ORGANIZACIÓN 2.87 0.640 15 
P13 DIMENSIÓN: DIRECCIÓN 2.73 0.884 15 
P14 DIMENSIÓN: DIRECCIÓN 2.87 0.915 15 
P15 DIMENSIÓN: DIRECCIÓN 2.47 0.743 15 
P16 DIMENSIÓN: DIRECCIÓN 2.60 0.828 15 
P17 DIMENSIÓN: DIRECCIÓN 3.13 0.990 15 
P18 DIMENSIÓN: DIRECCIÓN 3.07 1.033 15 
P19 DIMENSIÓN: CONTROL 2.60 0.828 15 
P20 DIMENSIÓN: CONTROL 2.67 0.816 15 
P21 DIMENSIÓN: CONTROL 2.27 0.799 15 
P22 DIMENSIÓN: CONTROL 2.73 0.884 15 
P23 DIMENSIÓN: CONTROL 2.60 1.056 15 




Escala: Desempeño Laboral 
 
Resumen de procesamiento de casos 
  N % 
Casos Válido 15 51.7 
Excluidoa 14 48.3 
Total 29 100.0 




Estadísticas de fiabilidad 
Variable/dimensión Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada 
en elementos 
estandarizados 
N de elementos 
Desempeño laboral 0.954 0.957 24 
Dimensión Eficacia y 
Eficiencia 
0.915 0.916 6 
Dimensión Motivación 0.921 0.921 6 
Dimensión Evaluación 0,862 0,862 6 





































3.33 0.976 15 
P9 DIMENSIÓN: 
MOTIVACIÓN 
3.53 1.125 15 
P10 DIMENSIÓN: 
MOTIVACIÓN 
3.60 1.121 15 
P11 DIMENSIÓN: 
MOTIVACIÓN 
4.13 0.990 15 
P12 DIMENSIÓN: 
MOTIVACIÓN 
3.73 1.100 15 
P13 DIMENSIÓN: 
MOTIVACIÓN 
3.20 1.014 15 
P14 DIMENSIÓN: 
MOTIVACIÓN 
4.13 0.743 15 
P15 DIMENSIÓN: 
MOTIVACIÓN 
2.73 1.280 15 
P16 DIMENSIÓN: 
MOTIVACIÓN 
3.80 1.082 15 
P17 DIMENSIÓN: 
EVALUACIÓN 







4.13 0.834 15 
P19 DIMENSIÓN: 
EVALUACIÓN 
3.87 0.990 15 
P20 DIMENSIÓN: 
EVALUACIÓN 
3.60 1.121 15 
P21 DIMENSIÓN: 
EVALUACIÓN 
3.60 0.986 15 
P22 DIMENSIÓN: 
EVALUACIÓN 
3.67 1.113 15 
P23 DIMENSIÓN: 
EVALUACIÓN 
3.80 1.014 15 
P24 DIMENSIÓN: 
EVALUACIÓN 



























VALIDEZ DE INSTRUMENTO – VARIABLE 1: GESTIÓN ADMINISTRATIVA 


































































































ítem y la 
respuesta 


























































¿Se realizan los procesos de planeación en donde labora? 










¿La gestión estimula a los trabajadores para alcanzar los 
objetivos? 





























¿Se aplica el diagnóstico de problemas para proyectar 
mejoras? 










¿Se capacita al personal sobre los procedimientos a seguir 
para mejorar? 































¿Se establece apropiadamente las metas institucionales? 










¿Se planifican los recursos para alcanzar las metas? 






































¿Se preocupa por respetar continuamente la estructura 
organizacional? 













¿Se tiene claramente establecidas las jerarquías? 























¿Se cuenta con el personal adecuado de acuerdo al diseño 
de cargos? 










¿Los jefes de áreas de la Subgerencia promueven el 
trabajo en equipo en el ámbito laboral? 























¿La Subgerencia efectúa las coordinaciones de las 
actividades laborales? 










¿La Subgerencia propicia la integración de sus 
colaboradores? 


































¿El liderazgo influye en el logro de los objetivos? 










¿Se propicia una adecuada comunicación a todo el 
personal? 



















¿Se promueve la motivación del personal para alcanzar las 
metas propuestas? 










¿Se respalda que los equipos de trabajo tomen decisiones 
en el logro de los objetivos? 



























¿Se propicia que los colaboradores sientan identificación 
institucional? X X X X 
18 
¿Se brinda las condiciones para que se realicen las 
actividades laborales? 


































¿La Subgerencia cuenta con un órgano de control? 
X X X X 
20 
¿La Subgerencia verifica el desarrollo de las actividades 
planificadas? 



























¿La institución realiza un inventario de sus bienes? 
X X X X 
22 
¿La Subgerencia realiza el control de la calidad de los 
servicios que brinda? 


























¿La Subgerencia evalúa la responsabilidad laboral de sus 
colaboradores? X X X X 
24 
¿Los jefes de área llevan el registro del cumplimiento de 
las normas? 
X X X X 





 DE INSTRUMENTO – VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
































































































ítem y la 
respuesta 




























































¿Considera que en su trabajo se busca la eficiencia en el 
uso de recursos para el desarrollo de las labores? 










¿Observa en los colaboradores que se busca la eficacia en 
los resultados de la labor realizada? 



























¿Los colaboradores realizan un trabajo en equipo en sus 
labores? 










¿Se perciben formas de creatividad en el quehacer diario? 


































¿La administración acepta algunos aportes de los 
trabajadores? 










¿Los trabajadores muestran dedicación a su trabajo? 








































¿Los colaboradores propician la comunicación en el 
ambiente laboral? 







¿Los trabajadores toman decisiones en algunos casos 
concretos? 





























¿Los trabajadores pueden comunicar sus necesidades 
laborales las cuales son tomadas en cuenta? 













¿Los trabajadores muestran deseos de mejoras laborales? 























¿Se observa en los colaboradores de su trabajo un grado de 
compromiso con la institución? 










¿Considera que los colaboradores tratan de alcanzar las 
metas previstas por la organización? 





























¿Los colaboradores perciben que se propugna el 
otorgamiento de incentivos laborales? 










¿Los trabajadores buscan resultados positivos para la 
institución? 

























¿Los colaboradores observan que se gestiona aumentos de 
sueldos para el trabajador? 
     X  X  X  X   
16 
¿Considera que en su trabajo los colaboradores cumplen 
con las responsabilidades asumidas? 






























¿Los colaboradores en el desempeño de sus funciones 
perciben la existencia de acciones de evaluación? 














¿Los trabajadores se sienten involucrados en la labor que 
realizan? 




























¿Los colaboradores en su desempeño laboral perciben que 
se buscan formas de medición de mejoras del personal? 
     X  X  X  X   
20 
¿Los trabajadores colaboran en los ciclos de 
realimentación laboral del personal? 


















¿Los colaboradores muestran mejora continua 
reconociendo que existen mecanismos de supervisión de 
personal? 










¿Considera que en su trabajo los colaboradores muestran 
un grado de competencia en el desarrollo de sus labores? 





























¿Considera que los colaboradores tienen una actitud ética 
profesional? 










¿Considera que en su trabajo los colaboradores muestran 
un nivel de personal calificado en el desempeño de sus 
funciones? 
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